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En el presente trabajo se aplicará el 1instrumento (B&B) con el fin de cuantificar el 
Valor Percibido por los empleados (VPE), de la Liga Colombiana Contra El Cáncer 
Seccional Risaralda, el cual permite determinar la forma como los trabajadores  
sienten, viven y aprecian la organización; también ayuda a observar los beneficios 
y oportunidades que la empresa les brinda para lograr sus objetivos como 
personas que no solamente hacen parte de la compañía sino de la sociedad y de 
sus familias. 
 
El objetivo de la investigación está centrado en determinar el valor percibido por 
los empleados, además observar cuáles son las fortalezas y debilidades en 
materia de bienestar laboral y clima organizacional de La Liga Colombiana Contra 
El Cáncer Seccional Risaralda. 
 
Cabe anotar que este instrumento fue elaborado por un equipo de estudio en 
temas salariales, formado por estudiantes de la maestría de Administración de 
Desarrollo Humano y Organizacional y un equipo de expertos, los cuales se 
encargaron de la etapa de diseño y adaptación de la herramienta que permitiera 
medir el VPE. 
 
Tras una etapa de investigación y adaptación se llegó al instrumento (B&B) que 
permite determinar el VPE, esta herramienta consta de 69 preguntas distribuidas 
en 21 índices, la cual se aplicó a una muestra de 34 personas. Allí se evidenció 
una percepción positiva alta de 42,86%, una percepción positiva media de 38% y 
una percepción positiva baja de 19,4%. Es importante resaltar que todas las 
percepciones positivas estuvieron por encima del 50%. 
 
Posteriormente se determinó que el VPE para liga Colombiana Contra El Cáncer 
Seccional Risaralda es de 3,28 lo que indica que el personal de la organización en 
términos generales encuentra satisfacción laboral y está comprometido con un 
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In this paper we apply the instrument (B & B) in order to quantify the value 
perceived by employees (VPE) of the Colombian League Against Cancer Sectional 
Risaralda, which determines how employees feel, live and appreciate the 
organization also helps to see the benefits and opportunities that the company 
gives them to achieve their goals as individuals who not only are part of the 
company but for society and their families. 
The aim of the research is focused on determining the value perceived by 
employees as well see what the strengths and weaknesses in terms of employee 
welfare and organizational climate of the Colombian League Against Cancer 
Sectional Risaralda. 
It should be noted that this instrument was developed by a study team on issues of 
wages, formed by students of the Master of Management Human and 
Organizational Development and a team of experts who were responsible for cover 
design and adaptation of the tool to measure the VPE. 
After a period of adaptation research and came to the instrument (B & B) that 
determines the VPE, this tool consists of 69 questions, divided into 21 indexes, 
which are applied to a sample of 34 individuals. There was observed a high 
positive perception of 42.86%, a positive perception average of 38% and a positive 
perception low of 19.4%. It is important to note that positive perceptions were all 
above 50%. 
Subsequently determined that the VPE for Colombian League Against Cancer is 
Sectional Risaralda 3.28 indicating that the staff of the organization in general 
terms is job satisfaction and is committed to quality work that allows you to achieve 











Es necesario que las empresas colombianas empiecen a valorar el equipo de 
trabajo y todos sus colaboradores para alcanzar las metas y objetivos establecidos 
en sus estructuras organizacionales, entendiendo a los empleados como parte 
fundamental para cumplir con todos sus procesos productivos, de prestación de 
servicios y ventas. Es por esta razón que en los últimos años los administradores 
de las empresas y los encargados de los departamentos de recursos humanos 
han intensificado sus esfuerzos para identificar los factores que hacen que el 
empleado tenga un gran desempeño a la hora de realizar su trabajo. 
 
En relación a lo antes planteado se hace imprescindible buscar herramientas que 
permitan elaborar un diagnóstico de la situación motivacional, familiar, personal y 
laboral de los trabajadores con el fin de observar cuales son las características 
primordiales que hacen del trabajador un funcionario con sentido de pertenencia 
para con su organización y un ser humano competitivo, compenetrado con las 
metas de su compañía y con los deseos de obtener óptimos resultados en la 
ejecución de sus actividades para beneficio de todo su entorno. 
 
Con el ánimo de conocer que es lo que los empleados piensan acerca de su 
trabajo, como perciben el salario y todo lo que sus organizaciones les ofrecen, La 
Liga Colombiana Contra El Cáncer Seccional Risaralda se involucra en un proceso 
de implementación de un plan de mejoramiento de indicadores y excelencia, para 
encontrar de que manera  el personal siente la organización, que variables afectan 
su desempeño y permitir que cada persona perciba la organización de la manera 
que sus directivos quieren y necesitan para potencializarla 
 
Con respecto a lo antes mencionado se utilizó el instrumento (B & B) para medir el 
Valor Percibido por los Empleados (VPE). La primera experiencia con este 
instrumento fue desarrollada en Apostar S.A., luego fue aplicada en el sector 
publico, directamente en la Alcaldía de la Celia (Risaralda) y en esta oportunidad 
va a ser aplicada en la Liga Colombiana Contra el Cáncer Seccional Risaralda, 
con el objetivo de encontrar las fortalezas y debilidades del sistema de pagos y 
compensaciones de esta entidad y lo más importante, determinar las percepciones 
de sus empleados. 
 
Cada ser humano es único y por lo tanto los factores motivacionales relacionados 
con su buen desempeño laboral varían entre cada individuo, exigiendo a las 
empresas crear estrategias que a través de la información generada por este 
estudio, le permitirán redefinir sus políticas y planes para potencializar el capital 
humano y elevar los niveles de productividad, alcanzando así el principal objetivo 




1.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
 
El capital humano es uno de los activos intangibles más importantes y decisivos 
dentro de una organización es por esta razón que las empresas destinan parte de 
sus recursos en conservarlo y potencializarlo; motivo por el cual es necesario 
hacer estudios que permitan identificar las necesidades satisfechas e 
insatisfechas, no solamente en el ámbito económico, sino también respecto al 
desarrollo profesional, participación en proyectos, variedad de actividades y 
desafíos, redes de conexiones, desarrollo personal; además detectar los factores 
que causan incomodidades para el desarrollo de sus labores.  
 
De acuerdo a lo anterior, para las empresas se vuelve indispensable indagar por 






































La investigación se centra en el personal de La Liga Contra El Cáncer Seccional 
Risaralda, ubicada en la Cra. 4 No. 23-55 de  Pereira la capital del departamento. 
 
 
2.2 TEMPORAL  
 





Este trabajo de grado está enmarcado en el análisis y estudio de los diferentes 
planteamientos, teorías elaboradas y aplicadas por los distintos autores en los 
temas referentes al talento humano, el desarrollo humano y organizacional, 
propendiendo por encontrar una serie de factores que afectan el desempeño de 
los trabajadores y buscando las mejores recomendaciones para suplir estas 




























3.1  OBJETIVO GENERAL 
 
 
Determinar el índice de satisfacción laboral de los empleados de La Liga 
Colombiana Contra el Cáncer Seccional Risaralda con la meta de encontrar los 




3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS 
 
 
 Adoptar un instrumento de medición del índice de satisfacción laboral. 
 
 Aplicar el instrumento del Valor Percibido por los Empleados en La Liga 
Colombiana Contra el Cáncer Seccional Risaralda. 
 
 Obtener datos que cuantifiquen el índice de satisfacción laboral que 
poseen los empleados de La Liga Colombiana Contra el Cáncer Seccional 
Risaralda a fin de establecer su relación. 
 
 Analizar las variables que afectan en mayor medida el desempeño de los 
trabajadores en de La Liga Colombiana Contra el Cáncer Seccional 























¿Es posible identificar los factores y variables de tipo social, económico, personal 
y laboral que inciden directa e indirectamente en el desempeño laboral del 
personal  de La Liga Colombiana Contra el Cáncer Seccional Risaralda y observar 











































Con la realización del presente estudio, se espera establecer el nivel y tipo de 
relación que hay entre la motivación y la satisfacción laboral de los empleados 
dentro de la organización, de tal forma que se facilite el desarrollo de programas 
diferenciados para cada uno de los grupos estudiados (trabajadores, personal 
administrativo, etc.), en donde se consideren estímulos distintos, que vayan de 
acuerdo a las expectativas promedio de cada uno de los grupos, con el fin de 
mejorar el desempeño y el rendimiento de los mismos en cada una de sus labores, 
logrando de esta manera que se cumplan los objetivos y metas establecidas por 
las empresas u organizaciones. 
 
A veces las organizaciones olvidan que las personas cambian en el desempeño 
de sus funciones y en sus elementos motivacionales. Es decir, se obvia que lo que 
hoy motiva, mañana no lo hará  y lo que es más grave, lo que a una persona lo 
motiva no es necesariamente lo que a otra lo mueve a ejecutar mejor su labor. Ya 
que un trabajador motivado y satisfecho está en mejores condiciones de 
desempeñar un trabajo adecuado, que otro que no lo esté. 
 
Esto significa que un incentivo que puede servir en determinado momento, puede 
perder su fuerza después, por lo que hay que descubrir otros incentivos que 
concuerden con otros nuevos motivos. Estas características están en relación con 
las experiencias vividas y las expectativas de las personas tanto en su desarrollo 
personal como en su desarrollo profesional, por lo que no se debe pensar en dar 
un incentivo igual a todas las personas, cada individuo es diferente y tiene 
























6.1 MARCO TEORICO 
 
Para revisar el marco teórico se tendrá en cuenta, las temáticas correspondientes 
a Satisfacción Laboral, Salario, Administración de la compensación, Incentivos y 




6.1.1 Concepto de Satisfacción Laboral. 
 
 
La satisfacción laboral es un aspecto que ha sido ampliamente estudiado desde 
que Hoppock2 en 1935, abarcando amplios grupos de población, desarrolla los 
primeros estudios sobre esta temática. Como es de imaginar son bastantes las 
personas que se han interesado en este tema, razón por la cual existen 
innumerables definiciones, pero que al final, concuerdan en una idea. Es un 
estado emocional, de acuerdo a la percepción de la experiencia laboral del sujeto. 
Locke (1976) definió la satisfacción laboral como un "estado emocional positivo o 
placentero de la percepción subjetiva de las experiencias laborales del sujeto". 
En el marco de la Psicosociología, la "satisfacción laboral" (SL) se ha definido de 
muchas maneras. Coinciden ampliamente en la idea de concebirla como una 
respuesta afectiva del trabajador hacia diferentes aspectos de su trabajo. En 
consecuencia, esta respuesta vendrá condicionada por las circunstancias del 
trabajo y las características de cada persona. 
Una concepción más amplia establece que la satisfacción en el trabajo es la 
medida en que son satisfechas determinadas necesidades del trabajador y el 
grado en que éste ve realizadas las diferentes aspiraciones que puede tener en su 
trabajo, ya sean de tipo social, personal, económico o higiénico. Pero, a este 
respecto, sabemos que un estado de necesidad lleva normalmente a la acción; a 
la búsqueda de soluciones. Esta es la ineludible conexión entre "satisfacción 
laboral", "motivación" y "conducta o acción". 
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6.1.1.1 Importancia De La Satisfacción Laboral. Según plantea Robbins3 la 
satisfacción laboral es importante por tres razones, ya que: 
 
 
 Existen evidencias que los trabajadores insatisfechos faltan al trabajo con más 
frecuencia y suelen renunciar más. 
 Se ha demostrado que los trabajadores satisfechos gozan de mejor salud y 
viven más años. 
 La satisfacción laboral se refleja en la vida particular del trabajador. 
 
A continuación se presenta una breve reseña de las facetas, que ha tenido la 
satisfacción laboral desde su inicio hasta los estudios más recientes, para ver 
quiénes son sus principales autores, y los valiosos hallazgos que estas personas 
realizaron en este tema que está despertando gran importancia y controversia en 
los últimos años. 
Tabla 1. Facetas de la Satisfacción Laboral 
BEER 
(1964)  
LOCKE (1976)  GRAFFIN Y 
BATEMAN 
(1986)  
JHONS (1988)  PALMA (1999)  
Compañía  Eventos o 
condiciones de 
trabajo  




Salario  Paga  Beneficios  Remuneración  






Reconocimiento  Beneficios  Supervisión  Relaciones 
Sociales  
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  ROBBINS, STEPHEN. (2004), comportamiento organizacional (10ª ed.). México: pearson 






Tabla 1. Facetas de la Satisfacción Laboral 
De trabajo  Beneficios  Oportunidades 





      Condiciones 




de tareas  
   Agentes de 
Satisfacción:  
Compañeros 
Prácticas de la 
organización  
   Relación con 
la autoridad  
   Supervisión           
   Compañeros           
   Compañía           
   Dirección           
 
Fuente: Robbins, Stephen.2004.  
 
6.1.1.2 ¿Qué Determina La Satisfacción En El Trabajo? De acuerdo a los 
hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados4 se considera que los 
principales factores que determinan la satisfacción laboral son: 
 Reto del trabajo.  
 Sistema de recompensas justas.  
 Condiciones favorables de trabajo.  
 Colegas que brinden apoyo. 
 
Adicionalmente hay una serie de factores que igual influyen en el desempeño y 
satisfacción de los empleados. Los trabajadores tienden a preferir puestos que les 
brinden oportunidades de aplicar sus habilidades y capacidades que ofrezcan una 
variedad de tareas, retos y retroalimentación sobre qué tan bien lo están haciendo, 
características que hacen que el trabajo posea estímulos intelectuales. En 
condiciones moderadas, los empleados experimentarán placer y satisfacción. 
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6.1.1.3 Reto del trabajo. En la actualidad los empleados tienden a preferir 
trabajos que les brinden la oportunidad de usar sus habilidades y capacidades; 
que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentación de cómo se 
están desempeñando, de tal manera que un reto moderado causa placer y 
satisfacción. Por otro lado un desafío demasiado grande crearía frustración y 
sensaciones de fracaso en el empleado, disminuyendo la satisfacción. 
 
 
6.1.1.4 Sistemas de recompensas justas. En este punto se toma al sistema de 
salarios y políticas de ascensos que se tiene en la organización. Este sistema 
debe ser percibido como justo por parte de los empleados para que se sientan 
satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigüedades y debe estar acorde con 
sus expectativas. En la percepción de justicia influyen la comparación social, las 
demandas del trabajo, las habilidades del individuo y los estándares de salario de 
la comunidad. Los empleados quieren sistemas de pagos y políticas de ascensos 
que les parezcan justos, claros y adecuados con sus expectativas. Cuando el 
salario les parece equitativo, de acuerdo a las exigencias del puesto, las 
habilidades del individuo y el nivel de los sueldos del lugar, es muy probable que el 
resultado sea la satisfacción. Del mismo modo, quienes creen que las decisiones 
sobre los ascensos se hacen en forma honesta e imparcial, tienden a sentirse 
satisfechos con su trabajo. 
 
 
6.1.1.5 Satisfacción con el salario. Los sueldos o salarios, incentivos y 
gratificaciones son la compensación que los empleados reciben a cambio de su 
labor. La administración del recurso humano a través de esta actividad vital 
garantiza la satisfacción de los empleados, lo que a su vez ayuda a la 
organización a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva. 
Varios estudios han demostrado que la compensación es la característica que 
posiblemente sea la mayor causa de insatisfacción de los empleados. Es probable 
que tener un líder que sea considerado y tolerante sea más importante para 
empleados con baja autoestima o que tengan puestos poco agradables para ellos 
o frustrantes5. De manera general un jefe comprensivo, que brinda 
retroalimentación positiva, escucha las opiniones de los empleados y demuestra 




6.1.1.6 Colegas que brinden apoyo. Un aspecto importante para las personas 
dentro de las organizaciones es el apoyo que existe entre compañeros de trabajo, 
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 HOUSE, R. & MITCHELL, T. (1974). Path-goal theory of leadership. Journal of contemporary 




contando para ellos los logros adquiridos dentro de su entorno. Es por esto que 
para la mayoría de los empleados, el trabajo también cubre la necesidad de 
interacción social, de establecer una red de conexión. Tener compañeros 
amigables que brinden apoyo, conlleva a  tener una mayor satisfacción en el 
trabajo. 
 
El comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de la 
satisfacción. Los estudios en general encuentran que la satisfacción del empleado 
se incrementa cuando el supervisor inmediato es comprensivo y amigable, ofrece 
halagos por el buen desempeño, escucha las opiniones de sus empleados y 
muestra un interés en ellos. 
 
6.1.1.7 Condiciones favorables de trabajo. Los empleados se interesan en su 
ambiente de trabajo tanto por el bienestar personal como para facilitar la 
realización de sus labores. Los estudios demuestran que los empleados prefieren 
ambientes físicos que no sean peligrosos o incómodos. La temperatura, la luz, el 







El salario es un factor determinante en la vida económica y social de cada 
individuo. Es importante ya que para el hombre representa el medio por el cual se 
pueden satisfacer la mayoría de las necesidades de su entorno familiar y social 
como son la alimentación, el vestido, la vivienda entre otras. Por otro lado para la 
industria, los salarios constituyen una parte significativa de los costos de 
producción de los empleadores y a los gobiernos les interesan sobremanera las 
tasas de salarios porque repercuten en el ambiente social del país y en aspectos 
tan importantes de la economía como el empleo, los precios y la inflación, la 
productividad nacional y la posibilidad de exportar bienes en cantidad suficiente 
para pagar las importaciones y así mantener el equilibrio de la balanza de pagos.  
Los salarios elevados también tienen importantes ventajas para la economía en su 
conjunto, pues en primer lugar, aseguran una fuerte demanda de bienes y 
servicios, y además estimulan el aumento de la productividad.  
 
En consecuencia, los salarios son un elemento importante de las políticas de 





6.1.2.1 Administración de salarios. En cualquier organización, cada función o 
cada cargo tienen su valor. Sólo se puede remunerar con justicia y equidad a los 
ocupantes de un cargo si se conoce el valor de ese cargo con relación a los 
demás y también a la situación del mercado. Como la organización es un conjunto 
integrado de cargos en diferentes niveles jerárquicos y en diferentes sectores de 
especialidad, la administración de salarios abarca la organización como un todo, y 
repercute en todos sus niveles y sectores. La administración de salarios puede 
definirse como el conjunto de normas y procedimientos tendientes a establecer o 
mantener estructuras de salarios equitativas y justas en la organización. Estas 
estructuras de salario deberán ser equitativas y justas con relación a:    
 
 Los salarios con respecto a los demás cargos de la propia organización, 
buscando el equilibrio interno de estos salarios. 
 Los salarios con respecto a los mismos cargos de otras empresas que actúan 
en el mercado de trabajo, buscando el equilibrio externo de los salarios.  
El equilibrio interno se alcanza mediante informaciones internas obtenidas a través 
de la evaluación y la clasificación de cargos, sobre un programa previo de 
descripción y análisis de cargos.  
El equilibrio externo se alcanza por medio de informaciones externas obtenidas 
mediante la investigación de salarios.  
Con estas informaciones internas y externas, la organización define una política 
salarial, normalizando los procedimientos con respecto a la remuneración del 
personal. Esta política salarial constituye siempre un aspecto particular y 
específico de las políticas generales de la organización.  
 
6.1.3 Administración de la compensación 
 
 
La compensación (sueldos, salarios, prestaciones) es la gratificación que los 
empleados reciben a cambio de su labor. La Administración del Recurso Humano 
garantiza la satisfacción de los empleados, lo que a su vez ayuda a la 
organización a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva, en el 
caso contrario la falta de satisfacción pueden afectar la productividad de la 
organización y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral. En los casos 
graves, el deseo de obtener mejor compensación puede disminuir el desempeño, 
incrementar el nivel de quejas o conducir a los empleados a buscar un empleo 
diferente. Además, el escaso interés que despierte una función compensada 
pobremente puede llevar a ausentismo y otras formas de protesta pasiva y activa. 




sentimientos de ansiedad y desconfianza por parte del empleado y a pérdida de la 
rentabilidad y competitividad de la organización. Encontrar el punto de equilibrio 
entre la satisfacción con la compensación obtenida y la capacidad competitiva de 
la empresa constituye el objetivo del departamento de personal en cuanto a la 
retribución de la labor.  
 
 
6.1.3.1 Objetivos de la Administración de las compensaciones. 
 
A continuación se enuncian los objetivos de la Administración de las 
compensaciones, a partir de ellos surgen posibles conflictos que las 
organizaciones deben solucionar. Otro aspecto esencial lo constituye el amplio 
potencial del área para promover criterios de igualdad entre las personas. 
 
 Adquisición de personal calificado. Las compensaciones deben ser 
suficientemente altas para atraer solicitantes.  
 Retener empleados actuales. Cuando los niveles de compensación no son 
competitivos, la tasa de rotación aumenta.  
 Garantizar la igualdad. La igualdad interna se refiere a que el pago guarde 
relación con el valor relativo de los puestos; la igualdad externa significa 
compensaciones análogas a las de otras organizaciones.  
 Alentar el desempeño adecuado. El pago debe reforzar el cumplimiento 
adecuado de las responsabilidades.  
 Controlar costos. Un programa racional de compensaciones contribuye a 
que la organización obtenga y retenga el personal adecuado a los más bajos 
costos.  
 Cumplir con las disposiciones legales.  
 Mejorar la eficiencia administrativa. Al cumplir con los otros objetivos, el 









6.1.3.2 Estructura de la compensación. Se considera más conveniente combinar 
diferentes puestos en categorías de puestos. En el enfoque jerárquico, los puestos 
ya han sido agrupados en diferentes categorías. Cuando se utilizan otros métodos, 
los grupos se establecen por punto o por clasificaciones ya existentes en la 
empresa. De esta manera, todos los puestos de la misma categoría reciben la 
misma compensación. Cuando se establecen demasiados niveles jerárquicos se 
obstaculiza el objetivo de establecer grupos; asimismo, si los niveles jerárquicos 
son muy pocos, se encontrará que funciones de muy diferente importancia 
recibirán la misma compensación. El problema que presentan las tasas únicas 
para cada categoría es que no puede alentarse el desempeño sobresaliente. Para 
motivar a un empleado se hace necesario pasarlo a la siguiente categoría salarial, 
lo cual constituiría una ruptura de todo el balance interno establecido mediante las 
evaluaciones de puestos. A fin de resolver estos problemas, la mayor parte de las 
empresas utilizan determinados márgenes de pago para cada categoría. 
A medida que se crean nuevos puestos en la organización, el área de sueldos y 
salarios del departamento de personal lleva a cabo evaluaciones de puestos. A 
partir de estas evaluaciones se ubica el nuevo puesto en la categoría adecuada. Si 
se utilizan márgenes de pago para cada categoría salarial, será conveniente que 
la compensación del nuevo empleado se ubique en el nivel inferior de desempeño 
hasta que resulte adecuado (por medio de una evaluación de desempeño) ubicarlo 




6.1.3.3 Desafíos del Área de Compensaciones. 
 
 
Cambios inducidos por la tecnología: 
 
Los puestos de trabajo con un valor agregado, en este caso de tecnología; recibirá 
una mayor compensación que la indicada por su valor relativo, debido a fuerzas 






Cuando un segmento o la totalidad de la fuerza de trabajo se encuentra 
organizada en sindicatos, es posible que se emplee la capacidad de negociación 
de estas entidades para obtener compensaciones superiores a las que 







Una compañía no puede pagar a sus trabajadores más de lo que éstos aportan, 
mediante su productividad. Cuando el nivel de compensaciones empieza a 
exceder el de la productividad, la compañía no tiene más remedio que volver a 
diseñar los puestos en forma más eficaz, capacitar a nuevos trabajadores, 
automatizarse y procurar por todos los medios el restablecimiento de un clima de 
confianza y cooperación. 
 
Políticas internas de sueldos y salarios: 
 
Una política común es conceder a los empleados no sindicalizados los mismos 
aumentos que a los sindicalizados. Algunas compañías mantienen la política de 
conservar sus niveles de compensación en un nivel superior al del mercado, para 
impedir la rotación del personal y atraer recursos humanos selectos. Ciertas 
empresas han optado por la concesión automática de aumentos conforme 
aumenta la inflación. 
 
Disposiciones gubernamentales en materia laboral: 
 
En general, la tendencia es hacia la protección de los derechos de los 
trabajadores. Aunque en ocasiones esta tendencia ha excedido los límites de la 
capacidad real de algunas organizaciones. Corresponde a la organización 
responder de manera responsable, legal y efectiva a estas normas legales. 
 
6.1.4 Incentivos y participación en las utilidades. Los incentivos y la 
participación en las utilidades constituyen enfoques de compensación que 
impulsan logros específicos, es por esto que las organizaciones deben 
comprender  el propósito, la extensión y la cobertura del programa de incentivos, 
los niveles que se establecerán y los mecanismos específicos para administrar 
este tipo de compensación antes de seleccionar o determinar sus políticas. 
 
Los incentivos se manejan como estímulos basados en el desempeño laboral  o 
en objetivos alcanzados y no en la antigüedad o en las horas que se haya 
laborado. La participación en las utilidades establece una relación entre el mejor 
desempeño de la organización y una distribución de los beneficios de ese mejor 
desempeño entre los trabajadores. Por lo común, se aplica a un grupo o a todos 
los empleados, y no se aplica sobre bases individuales. Tanto los sistemas de 




las técnicas tradicionales de sueldos y salarios. El interés en el área de las 
compensaciones no tradicionales ha derivado en gran parte de los desafíos de un 
mayor nivel de competencia. 
 
Estos sistemas de compensación tienen el objetivo de: 
 
 Vincular la compensación con el desempeño, la productividad y la calidad.  
 Reducir los costos de compensación.  
 Mejorar el nivel de participación e identificación del empleado.  
 Incrementar el trabajo en equipo y la certidumbre de estar participando en 
una empresa común.  
  
6.1.4.1 Los diferentes sistemas de incentivos. Los incentivos pueden constituir 
el total de la compensación o un suplemento para un enfoque más tradicional de 
sueldos y salarios. 
 
 Incentivos sobre unidades de producción. 
 Bonos sobre producción. 
 Comisiones.  
 Curvas de madurez. 
 Aumentos por méritos. 
 Compensación por conocimientos especializados. 
 Incentivos no financieros. 
 Incentivos a ejecutivos. 
 
6.1.5 Prestaciones y Servicios al Personal. Son otorgados por ley, de manera 
oportuna y con calidad; se nota una tendencia hacia experimentar una expansión 
de las prestaciones y los servicios, que ha crecido más (proporcionalmente) que 
los sueldos y los salarios. 
 
Entre los servicios más comúnmente proporcionados se cuentan los seguros de 
vida contratados a nivel de grupo, seguros contra accidentes, seguros médicos 
paralelos a la Obra Social, servicios dentales, planes para la adquisición de 
acciones, planes de impulso a las actividades deportivas, prestaciones especiales 




matrimonio, muerte de familiares, servicios de alimentos en establecimientos de la 
empresa, ayudas para la preparación académica de los empleados o sus hijos, 
guarderías. Al contrario de lo que ocurre con los sueldos y salarios, que se 
vinculan directamente con el desempeño, las prestaciones y los servicios se 
conceden por política de la organización. 
 
La compensación global es la suma de la compensación directa e indirecta 
(prestaciones y servicios). Algunas de estas compensaciones indirectas son 
incorporadas como obligaciones legales. 
 
 
6.1.5.1 El papel de la compensación indirecta. La existencia de prestaciones y 





Las empresas buscan soluciones para los problemas del personal y aquellas a 
nivel social que afectan directamente el desempeño de  la organizacional.  
 
Objetivos de la organización: 
 
Un paquete atractivo de compensaciones ofrece la posibilidad de atraer, contratar 
y retener al personal que interesa. Estos planes también influyen sobre la tasa de 
rotación. Pueden señalarse como objetivos de la organización: 
 
 Reducción de las tasas de rotación.  
 Decaimiento en los movimientos tendientes al conflicto.  
 Ventajas para el reclutamiento de personal.  
 Satisfacción de los objetivos de los empleados.  
 
Objetivos de los empleados: 
 
Es atractivo para los empleados buscar la obtención de prestaciones y servicios 
proporcionados por la empresa, en algunos casos, por los menores costos a que 
puede obtenerlos. Permanecer dentro de una categoría fiscal más baja es otro 
objetivo de los empleados. El nivel de los impuestos asciende proporcionalmente a 




más que logra el empleado es el de "indexarse" a la inflación. Muchos de los 
pagos que efectúa la empresa se ajustarán automáticamente. 
 
 
6.2 MARCO CONCEPTUAL 
 
 
Es importante tener en cuenta algunas definiciones sobre el Valor Percibido por el 
Empleado con el ánimo de establecer las razones o motivos por las cuales los 
empleados rinden satisfactoriamente en sus actividades diarias y eventos, dado 
las condiciones que le ofrece la empresa. 
 
 
6.2.1 Definición de Valor. Es la cualidad que percibe el empleado de las cosas 
que interfieren en su entorno como hechos o personas, una forma de estimación, 
ya sea positiva o negativa. 
 
La existencia de un valor es el resultado de la interpretación que las personas 
realizan acerca de la utilidad, deseo, importancia, interés de todo aquello que hace 
parte de su vida. Es decir, el mérito  que se le otorga de acuerdo a sus propios 
criterios e interpretación del aprendizaje de una experiencia o de un ideal. 
 
La definición de valor asegura que el hombre se encuentra juzgando y evaluando 
las cosas de manera continua, esto lo hace para actuar y decidir; cuando se habla  
de valores se trata de alcanzar un significado más amplio como el sentido de la 
lealtad, la justicia o la tolerancia. Algunos  factores que intervienen en la 
motivación y toma de decisiones de las personas son el mérito que perciben de su 
familia, amigos, trabajo, los principios infundados por las organizaciones, la forma 
en que los empleadores respetan y hacen respetar este tipo de ideales. 
 
 
6.2.2 Definición de Desarrollo Personal. También es conocido como crecimiento 
personal que tiene como finalidad un camino de transformación y excelencia 
personal, implicando un autoconocimiento, autoestima, autoeficiencia, 
autorealización conllevando a la obtención de una vida con bienestar personal, 
familiar, laboral y social.   
 
El desarrollo personal... ’ Es una experiencia de interacción individual y grupal a 
través de la cual los sujetos que participan en ellos, desarrollan u optimizan 




interpersonales y la toma de decisiones, permitiéndole conocer un poco mas de si 
mismo y de sus compañeros de grupo, para crecer y ser más humano6.’ .  
 





Aparece a fines del siglo XIX y comienza en el siglo XX, integra conceptos de la 
teología, filosofía, psiquiatría y psicología, con el fin de comprender la conducta y 




Esta es una escuela de la filosofía y de la psicología, de igual manera aparece a 
fines del siglo XIX y comienza en el siglo XX. 
Destaca la experiencia humana como punto de partida de toda búsqueda de la 
verdad; 
Que en la realidad existe según sea percibida por el campo perceptual de cada 
persona y que el individuo tiene necesidades que representan las acciones 
necesarias para mantener o reforzar su propio yo fenoménico. El hombre es 
básicamente bueno, y que puede desarrollar sus potenciales y lograr por si mismo 






Parte del existencialismo y de la fenomenología, extiende sus conceptos a 
diversas clases de relaciones humanas, la educación, la psicología y la 
orientación. En cuanto a la personalidad, Rogers se basa en la denominada " Se 
ef-theory " o teoría de si mismo por que le da énfasis al auto concepto o concepto 
de si mismo, se separa del conductismo y del psicoanálisis ortodoxo, por que al 
primero solo le interesa la conducta observable y el segundo, no toma en cuenta 
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las experiencias individuales sino que las interpreta y tiene una visión determinada 
y biológica del hombre. 
Para uno llegar a " ser lo que uno verdaderamente es " se requiere de un 
aprendizaje, de un auto descubrimiento total que se da a nivel interno (subjetivo). 
 
 
ANALISIS TRANSACCIONAL (A.T.) 
 
 
Es una teoría de la conducta individual y grupal, se basa en el supuesto de que el 
individuo puede aprender a conocerse a si mismo, pensar y confiar en si mismo, 
tomar sus propias decisiones y expresar sus sentimientos auténticamente. 
Sostiene que las conductas inadecuadas (actuales), se pueden considerar como 
resultado de decisiones irracionales de la infancia. Que estas se pueden cambiar, 
redecidiendo sobre ellas, que las conductas inadecuadas (actuales), provienen de 
un aprendizaje inadecuado, el cual se puede corregir a través de un aprendizaje 
(el A.T., es un modelo de aprendizaje). 
Asimismo el A.T, sostiene que cada individuo posee un plan de vida o argumento 
de la vida, trazado a través de su infancia de manera inconsciente que afecta a 
negar su autonomía, sin embargo, esta se puede recuperar a través de la 
redecisión y el aprendizaje. 
 
EL POTENCIAL HUMANO 
 
 
"Cuando nuestras actitudes superan nuestras habilidades, aun lo imposible se 
hace posible"7. 
En el pasado siglo uno de los psicólogos que comenzó a darle importancia al 
potencial humano y lo hizo evidente en sus expresiones, fue Willians Lames, quien 
señalo: " El individuo promedio emplea únicamente una parte de la totalidad de su 
potencial. En comparación con lo que deberíamos ser, somos a medias; nuestra 
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leña está húmeda, nuestro esquema, refrenado: estamos empleando sólo una 
parte de nuestras reservas mentales y físicas 8¨  
Si una persona se conoce y se comprende a sí mismo, comprende sus propias 
necesidades básicas y su verdadera motivación de manera que pueda satisfacer 
esas necesidades, al mismo tiempo se capacita para comprender a los otros más 




Concepto de sí mismo (autoestima). 
 
Muchos autores han denominado a la percepción que se tiene del propio ser de 
diferentes maneras, tales como: " Concepto de sí mismo ¨, ¨yo¨, ¨argumento de 
vida, ¨ ¨self ¨, ¨autoimagen ¨, autoestima ¨, ¨mundo interno ¨, ¨imagen de sí mismo 
¨, etc. 
Sin embargo todos coinciden en que cada individuo posee un sistema de ideas, 
actitudes, valores y compromiso que van a influir, a regular y a normar su 
conducta y actitudes hacia la vida, el amor, la familia, la pareja y todas las 
acciones humanas. 
 
NECESIDAD DE AUTOESTIMA Y CARACTERÍSTICAS 
 
La necesidad de autoestima se describe como una experiencia interior en la cual 
las personas sienten la urgencia de ser valiosos, dignos de respeto y admiración; 
por lo tanto cuando las exigencias de autoestima están satisfechas los 
sentimientos de confianza en sí mismo, de autovalor, de fuerza, de capacidad y 
respeto aumentan de tal forma que es notorio el cambio de actitud. 
 
PROCESO DE VALORACIÓN PERSONAL 
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Es un proceso continuo de autoconocimiento, auto concepto, autoevaluación, 
autoaceptación y autorespeto con el fin de mejorar la comunicación consigo 
mismo y con el entorno. 
Este proceso de valoración personal se inicia antes del conocimiento de la 
persona debido a que los padres comienzan a formarse una idea del niño que 
tendrán y lo que este nuevo ser significa en sus vidas. Estos y muchos otros 




ROLES QUE SE ASUMEN 
 
 
ROL ACUSADOR- RECRIMINADOR 
 
 
Actitudes: Hostil, agresivo, dominante, intransigente. No acepta que otro pueda 
ser diferente o mejor que él. No toma en cuenta al otro. Lo desvaloriza y de esa 
manera espera sentirse importante. 
 
Sentimiento Básico: Rabia/ Miedo. 
Funcionamiento de sí mismo: No sabe de sus necesidades. No tiene contacto 
consigo mismo, ni lo hace con los demás. Repite comportamientos de figuras 
dominantes en el pasado; probablemente padres autoritarios, castigadores y 
desvalorizadores, ha desarrollado mecanismos defensivos ofendiendo a los 
demás, utilizando un tono de voz amenazante y agrediendo física o verbalmente a 
los otros. Su actitud refleja desvalorización de sí mismo y el miedo al rechazo. 
 
 
ROL CONCILIADOR- SUPLICANTE 
 
Actitudes: Pasivo, se queja, se culpabiliza, se desvaloriza a sí mismo. No se toma 
en cuenta y da demasiada importancia al otro. 
Sentimiento Básico: El Miedo. 
Funcionamiento de sí mismo: Niega sus necesidades, no las toma en cuenta. 




posición de víctima. No sabe poner límites a los demás y teme que lo dejen o lo 
abandonen. Sintiéndose débil, espera ser capaz de controlar y dominar a los 
demás, provoca lástima. 
 
ROL SUPER RAZONABLE- COMPUTADOR 
 
Actitudes: Es frío, distante y calculador. Es intelectual, lógico y razonable. Es 
rígido e intransigente, siempre cree tener la razón. 
Sentimiento Básico: El Miedo. 
Funcionamiento de sí mismo: Evade sus sentimientos y evita el contacto 
consigo mismo. Niega sus propias necesidades. Se aísla y evita deprimirse o 
emocionarse. No toma en cuenta sus sentimientos ni los de los otros. Aparece 
como una persona muy controlada, que todo lo sabe y descalifica a los otros. 
ROL IRRELEVANTE- IMPERTINENTE 
Actitudes: Confuso, distraído, irresponsable, inapropiado, nunca a tiempo, fuera 
de lugar. Nada parece importarle. 
Sentimiento Básico: Rabia- Miedo. 
Funcionamiento de sí mismo: No tiene conciencia en forma de satisfacer sus 
necesidades. Le falta ubicación y arraigo. Vive permanentemente vínculos de 
aceptación y rechazo. Se identifica con los desvalidos, perseguidos y marginados, 
porque él se siente así. 
 
ROL CONGRUENTE- AUTÉNTICO 
 
Actitudes: Responsable, congruencia, creativo, proactivo, con alta motivación al 
logro. Expresa lo que siente, está en contacto con sus necesidades y las de los 
otros. No protege, interfiere o bloquea. Es directo, competente. 
Funcionamiento de sí mismo: Es claro y consciente de sus necesidades. Busca 
utilizar sus propios recursos para satisfacerlas, es decir, que no espera que otros 
hagan las cosas por él. Expresa y dice lo que piensa, siente y quiere 
estableciendo una comunicación abierta y clara. Pone límites a los otros. Se cuida 







La excelencia personal se define como un camino, una actitud mental y una 
posición ante la vida, en donde el ser humano se siente capaz, buscando siempre 
más lo mejor. 
En otras palabras se puede definir como la manera en que el individuo hace las 
cosas desarrollando todo el potencial posible, sin perder tiempo en buscar 
excusas y razones para demostrar que algo no se puede hacer. 
Todos los secretos de la excelencia, (1999) ¨... El único camino para lograr 
convertir nuestra riqueza potencial en real es precisamente a través del trabajo 




Todo individuo que tome conciencia de lo que es, siente, piensa, hace, desea y 
dice esta en un darse cuenta de sí mismo, y de lo que le rodea, lo que importa es 




"Es dignidad y capacidad. Valorarse a si mismo, es la única manera de atraer la 
valoración de los demás. Nadie puede comprenderte, amarte o valorarte mas que 





La autodirección implica estar claro con relación a las metas y objetivos que se 
quiere lograr, rehusando en un alto grado de desempeño y planificando las 
acciones que se van a llevar a cabo, resistiendo ante las dificultades, auto 
evaluándose para comprender lo que es útil o no, de esta manera, se auto regula 
la conducta y por consiguiente se aprende de la experiencia, iniciándose un nuevo 
ciclo, pensando con visión de futuro. 
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El individuo debe ser capaz de utilizar bien y oportunamente las habilidades, 
integrándolas para lograr el objetivo deseado, llegando así a altos desempeños. El 
desempeño es productivo, cuando además de tener la habilidad se confía y se 
cree tener la capacidad y seguridad necesaria parar lograr la autoeficacia, es 
indispensable ser consecuente en los tres pasos anteriores, es decir, 
autoconocimiento, autoestima y autodirección, ya que las personas que alimentan 
poca confianza en si mismos abandonan sus objetivos cuando se encuentran con 
los primeros tropiezos o barreras. 
El desarrollo personal... ’ Es una experiencia de interacción individual y grupal a 
través de la cual los sujetos que participan en ellos, desarrollan u optimizan 
habilidades y destrezas para la comunicación abierta y directa, las relaciones 
interpersonales y la toma de decisiones, permitiéndole conocer un poco más de si 
mismo y de sus compañeros de grupo, para crecer y ser mas humano.’11.  
Cada individuo está llamado a desarrollarse; desde su nacimiento, ha sido dado a 
todos, como un germen, un conjunto de aptitudes y cualidades para hacerlas 
fructificar. Dotado de inteligencia y de libertad, el hombre es responsable de su 
desarrollo, ayudando, y a veces estorbo por lo que educan y lo rodean… el 
hombre puede crecer, valer más, ser más humano: esta es la finalidad suprema 
del desarrollo personal.  
 
6.2.3 Teorías de Motivación. 
 
La motivación es un concepto crucial en el estudio de las organizaciones. Su 
relación con el desempeño individual, la satisfacción y la productividad 
organizacional la ha convertido en materia esencial del Comportamiento 
Organizacional. Sin embargo, tanto la definición como la explicación del fenómeno 
cuentan con un amplio espectro de posibilidades. 
Una de las definiciones considera la motivación como un proceso mediante el cual 
se inicia, se sostiene y se direcciona una conducta para alcanzar un incentivos 
que satisface una necesidad importante en ese momento para el individuo. 
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Si complicado es definirla, más arduo es el intento de explicarla. Diversas teorías 
compiten por explicar el fenómeno de la motivación en el trabajo. Algunas podrían 
ser complementarias, otras son francamente irreconciliables. Algunas relacionan la 
motivación con un grupo determinado de variables, otras con variables diferentes. 
Algunas gozan del apoyo de la evidencia práctica, otras no han corrido con la 
misma suerte. Algunas nacieron de la especulación teórica, otras son hijas de la 
praxis. 
A continuación se presentan las diferentes teorías motivacionales con el fin de 
mostrar la variedad y riqueza de los diferentes enfoques.   
 
6.2.3.1 Teoría de Motivación- Higiene De Herzberg. 
 
El psicólogo Frederick Herzberg propuso la teoría motivación - higiene. Al creer 
que la relación que un individuo tiene con su trabajo es básica, y que su actitud 
hacia el mismo bien puede determinar su éxito o fracaso, Herzberg investigó la 
pregunta, "¿Qué desea la gente de sus puestos?" Les pidió a las personas que 
describieran con todo detalle aquellas situaciones en que se sintieron muy bien o 
mal en relación a sus puestos. Luego se tabularon y categorizaron estas 
respuestas. 
Por el análisis de los resultados, Herzberg llegó a la conclusión de que las 
respuestas que la gente daba cuando se sentía mal. Factores intrínsecos, como 
logros, reconocimiento y responsabilidad, se relacionaron con la satisfacción con 
el puesto. 
Herzberg dijo que los datos sugieren que lo opuesto de la satisfacción no es 
insatisfacción, como se creía en la forma tradicional. La eliminación de las 
características insatisfactorias de un puesto no necesariamente hace que el 
puesto sea satisfactorio. 
De acuerdo con Herzberg, los factores que llevan a la satisfacción con el puesto 
se les separa y son diferentes a los que conducen a la insatisfacción con el 
puesto. Por tanto, los administradores que procuran eliminar los factores 
creadores de la insatisfacción con el puesto puede traer paz, pero no es necesario 
que sea la motivación, y bajo esta condición sólo aplacan a su fuerza laboral en 
lugar de motivarla. Herzberg caracterizó a los factores que crean la insatisfacción 
con el puesto como factores de higiene. Cuando estos factores son adecuados, la 
gente no estará insatisfecha; sin embargo, tampoco estará satisfecha. Para 
motivar a las personas en sus puestos, Herzberg sugirió la enfatización de 




La teoría motivación-higiene no carece de acusadores. Las críticas de la teoría 
incluyen las siguientes: 
 Cuando las cosas van bien, la gente tiende a tomar el crédito para sí 
mismos. Culpan a los factores externos de los fracasos.  
 Es dudosa la confianza que pueda tener la metodología de Herzberg. 
Puesto que los calificadores tenían que hacer interpretaciones podría ser 
que contaminaran sus hallazgos al interpretar una respuesta en una forma y 
otra similar en forma muy distinta  
 No se utilizó una medida global de satisfacción. Una persona puede estar 
incómoda con parte de su puesto, y, sin embargo, pensar que es aceptable.  
 La teoría es inconsistente con investigaciones anteriores. La teoría 
motivación-higiene pasa por alto las variables situacionales.  
Herzberg supuso que hay una relación entre satisfacción y productividad, pero la 
metodología de investigación que utilizó sólo se enfocaba a la satisfacción, no a la 
productividad. Para hacer relevante dicha investigación, se debe suponer una 
relación estrecha entre la satisfacción y la productividad.  
 
 
6.2.3.2 Jerarquía de necesidades de Maslow 
La jerarquía de necesidades de Maslow se describe a menudo como una pirámide 
que consta de cinco niveles: los cuatro primeros niveles pueden ser agrupados 
como «necesidades de déficit» (deficit needs o D-needs); al nivel superior lo 
denominó «autoactualización», «motivación de crecimiento», o «necesidad de 
ser» (being needs o B-needs). La diferencia estriba en que mientras las 
necesidades de déficit pueden ser satisfechas, la necesidad de ser es una fuerza 
impelente continua. 
 
La idea básica de esta jerarquía es que las necesidades más altas ocupan la 
atención sólo cuando se han satisfecho las necesidades inferiores de la pirámide. 
Las fuerzas de crecimiento dan lugar a un movimiento ascendente en la jerarquía, 
mientras que las fuerzas regresivas empujan las necesidades prepotentes hacia 
abajo en la jerarquía. Según la pirámide de Maslow se dispondría de: 
 
Necesidades básicas: Son necesidades fisiológicas básicas para mantener 
la homeostasis (referente a la salud); dentro de estas, las más evidentes son: 
 Necesidad de respirar, beber agua, y alimentarse. 
 Necesidad de mantener el equilibrio del pH y la temperatura corporal. 
 Necesidad de dormir, descansar y eliminar los desechos. 





Necesidades de seguridad y protección: Estas surgen cuando las necesidades 
fisiológicas se mantienen compensadas. Son las necesidades de sentirse seguro y 
protegido; incluso desarrollar ciertos límites de orden. Dentro de ellas se 
encuentran: 
 Seguridad física y de salud. 
 Seguridad de empleo, de ingresos y recursos. 
 Seguridad moral, familiar y de propiedad privada. 
 
Necesidades de afiliación y afecto: Están relacionadas con el desarrollo afectivo 
del individuo, son las necesidades de asociación, participación y aceptación. Se 
satisfacen mediante las funciones de servicios y prestaciones que incluyen 
actividades deportivas, culturales y recreativas. El ser humano por naturaleza 
siente la necesidad de relacionarse, ser parte de una comunidad, de agruparse en 
familias, con amistades o en organizaciones sociales. Entre estas se encuentran: 
la amistad, el compañerismo, el afecto y el amor. Estas se forman a partir del 
esquema social. 
 
Necesidades de estima: Maslow describió dos tipos de necesidades de estima, 
una alta y otra baja. 
 La estima alta concierne a la necesidad del respeto a uno mismo, e incluye 
sentimientos tales como confianza, competencia, maestría, logros, 
independencia y libertad. 
 La estima baja concierne al respeto de las demás personas: la necesidad 
de atención, aprecio, reconocimiento, reputación, estatus, dignidad, fama, 
gloria, e incluso dominio. 
La merma de estas necesidades se refleja en una baja autoestima y el complejo 
de inferioridad. 
 
Autorrealización o autoactualización: Este último nivel es algo diferente y Maslow 
utilizó varios términos para denominarlo: «motivación de crecimiento», «necesidad 
de ser» y «autorrealización». 
Son las necesidades más elevadas, se hallan en la cima de la jerarquía, y a través 
de su satisfacción, se encuentra un sentido a la vida mediante el desarrollo 
potencial de una actividad. Se llega a ésta cuando todos los niveles anteriores han 






6.2.3.3 Teoría de McGregor. 
 
 
Defiende la jerarquía de la importancia de las necesidades y sus aportaciones son 
más de tipo empresarial. 
 
Según McGregor las empresas tienen que proporcionar empleo estable y 
seguridad laboral. 
 
Los planteamientos de McGregor pretenden dar cuenta de los supuestos que 
subyacen en las acciones de los gerentes, y de las consecuencias de esas 
acciones sobre sus empleados. Todo gerente tiene un conjunto de suposiciones 
sobre el hombre y su relación con el trabajo, los cuales se ubican en cuyos 
extremos se conocen como Teoría X y Teoría Y. El primero de esos conjuntos de 
supuestos contiene una visión tradicionalista y pesimista del hombre y su relación 
con el trabajo.  
Es la Teoría X, según la cual los trabajadores son flojos por naturaleza, trabajan 
básicamente por dinero, carecen de ambición, no se identifican con la 
organización, son resistentes al cambio y carecen de aptitudes para el trabajo 
complejo.  
En contraposición con lo anterior, hay otro conjunto de supuestos de contenido 
más optimista y humanista. Es la Teoría Y, según la cual los trabajadores pueden 
disfrutar de su trabajo tanto como del juego o el descanso, buscan en el trabajo 
gratificaciones de orden superior, son ambiciosos y están dispuestos a asumir 
nuevas responsabilidades, se identifican con la organización, son susceptibles al 
cambio y normalmente tienen más aptitudes que las demostradas en el trabajo 
cotidiano.  
Ahora bien, todo gerente orienta sus acciones gerenciales según los supuestos 
que admiten como ciertos. Un gerente que se identifique con los postulados de la 
Teoría X tenderá a desarrollar una dirección autocrática: supervisará muy de cerca 
a los trabajadores, tratará de influir sobre su conducta a través de premios y 
castigos, les indicará en detalle lo que tienen que hacer y concentrará en sus 
propias manos la toma de decisiones. Un gerente orientado por la Teoría Y, 
tenderá a desarrollar un estilo de dirección democrático o participativo: dará 
espacio para la autodirección y el autocontrol, ofrecerá oportunidades para que los 
individuos desarrollen sus potencialidades, y brindará autonomía a los 
trabajadores para que tomen decisiones sobre su trabajo. En síntesis, cada 
gerente desarrollará un estilo de dirección que concuerda con los supuestos que 
tiene sobre el hombre y su relación con el trabajo. Lo más importante, sin embargo 




reaccionarán en forma tal que ratificarán los supuestos iniciales. En síntesis, el 
gerente parte de que los trabajadores tienen ciertas características, los dirigen de 
acuerdo con esos supuestos y los trabajadores se van a comportar como si esos 
supuestos fueran ciertos. 
 
6.2.3.4 Teoría de Taylor. 
 
 
Fue uno de los más destacados promotores de la dirección científica del trabajo, 
fijando las reglas que permitían aumentar el rendimiento de las máquinas y 
herramientas. Se trata del primer autor que propone una organización del trabajo y 
que habla sobre la motivación. 
  
Taylor propone una serie de acciones para incrementar la productividad: 
 
 Crear recompensas económicas  
 Contratación de trabajadores hábiles y diestros. 
 Realización de un análisis científico; estudiar las tareas   
detalladamente, su tiempo de ejecución, etc. 
  
 
6.2.3.5 Teoría de la Valencia Expectativa de Vroom. 
  
 
Vroom  propone que la motivación es producto de la valencia o el valor que el 
individuo pone en los posibles resultados de sus acciones y la expectativa de que 
sus metas se cumplan. La importancia de esta teoría es la insistencia que hace en 
la individualidad y la variabilidad de las fuerzas motivadoras, a diferencia de las 
generalizaciones implícitas en las teorías de Maslow y Herzberg. 
  
 
6.2.3.6 Teoría del hombre complejo de Shein. 
  
 
La teoría de Shein se fundamenta en los siguientes puntos: 
  
 Por naturaleza, el ser humano tiende a satisfacer gran variedad de 
necesidades, algunas básicas y otras de grado superior. 
 Las necesidades, una vez satisfechas, pueden reaparecer (por 
ejemplo, las necesidades básicas), otras (por ejemplo, las 
necesidades superiores) cambian constantemente y se reemplazan 




 Las necesidades varían, por tanto no sólo de una persona a otra, 
sino también en una misma persona según las diferencias de tiempo 
y circunstancias. 
 Los administradores efectivos están conscientes de esta 
complejidad y son más flexibles en el trato con su personal.  
 
  
6.2.3.7 Teoría E.R.C. (Clayton Alderfer). 
 
La Teoría E.R.C. expuesta por Alderfer, considera que los seres humanos tienen 
tres tipos básicos de necesidades: necesidades de existencia (E), que requieren la 
provisión de los requisitos materiales para la subsistencia del individuo y de la 
especie (abarcan las necesidades fisiológicas y de seguridad de la pirámide de 
Maslow); necesidades de relación (R), de mantener interacciones satisfactorias 
con otros, sentirse parte de un grupo y dar y recibir afecto (corresponden a las 
necesidades sociales y la parte de estima de las necesidades psicológicas de 
Maslow); y necesidades de Crecimiento (C), anhelo interior de desarrollo personal 
y de tener un alto concepto de sí mismo (equivalen las necesidades psicológicas 
de autoestima y a la autorrealización en el esquema maslowniano). Alderfer 
plantea que esas necesidades se ordenan desde las más concretas (de 
Existencia, que se satisfacen básicamente con incentivos materiales) hasta las 
menos concretas (de Crecimiento, cuya fuente de satisfacción es absolutamente 
intrínseca).  
Aunque no hay una jerarquía rígida como la que establece Maslow, la energía que 
alimenta la conducta del individuo tiende a moverse, según Alderfer, desde las 
necesidades más concretas hacia las menos concretas (E-> R -> C), dándose el 
fenómeno de la satisfacción-proyección (se satisface una necesidad y se pasa a 
otra menos concreta). Sin embargo, Alderfer incluye en su modelo la posibilidad 
del fenómeno de la frustración-regresión, el cual ocurre cuando es bloqueada la 
satisfacción de una necesidad menos concreta (de relación, por ejemplo) y el 
individuo retorna con más énfasis a la gratificación de una necesidad más 
concreta (de existencia, pongase por caso).  
Otros dos eventos completan los postulados básicos de la Teoría ERC. Cuando un 
individuo ve frustrada la satisfacción de sus necesidades de existencia (las más 
concretas), se dedica con más ahínco a la satisfacción de otra necesidad de esa 
misma categoría. Finalmente, cuando un individuo satisface una necesidad de 
crecimiento, dirige su conducta a la satisfacción de otra necesidad de esa misma 
naturaleza. 
 





Es también conocida como Teoría de las tres necesidades. Plantea que una vez 
que el individuo ha logrado satisfacer sus necesidades básicas o primarias 
(equivalentes a las necesidades fisiológicas y de seguridad en la jerarquía de 
Maslow), la conducta del individuo pasa a estar dominada por tres tipos de 
necesidades: necesidades de afiliación (nAf), que implican el deseo de mantener 
relaciones interpersonales amistosas y cercanas; necesidades de logro (nLog), 
que incluyen el impulso de sobresalir, de alcanzar metas, de vencer obstáculos y 
tener éxito; y necesidades de poder (nPod), que implican el deseo de ejercer 
influencia sobre individuos y situaciones para hacer que ocurran ciertas cosas que 
de otra forma no ocurrirían. 
Las tres motivaciones o necesidades operan simultáneamente, pero en un 
determinado momento una de ellas domina sobre las demás y la conducta del 
individuo se organiza en la búsqueda de la satisfacción de esa necesidad. La 
orientación hacia alguna de esas motivaciones es aprendida a través del contacto 
con agentes socializantes como la familia, la escuela, los medios de comunicación 
y otras organizaciones. McClelland estableció que los realizadores excepcionales 
(personas de extraordinario desempeño) se diferencian de los buenos realizadores 
(individuos de rendimiento satisfactorio solamente), porque tienen una altísima 
motivación al logro (más que por el nivel de conocimientos. Los trabajadores 
motivados por el logro buscan trabajos donde las metas sean de riesgo moderado, 
donde tengan responsabilidad por los resultados y donde puedan tener 
retroalimentación sobre su desempeño.  
McClelland estableció que hay una relación históricamente comprobable entre la 
cantidad de personas motivadas por el logro y el grado de desarrollo de las 
naciones.  
Finalmente, si una elevada motivación al logro es necesaria para tener ejecutantes 
excepcionales, para el ejercicio de la gerencia se necesita motivación para el 
poder, pues el papel del gerente no es el de ejecutar directamente las tareas, sino 






6.2.3.9Teoría de la equidad (J. Stacey Adams). 
 
La Teoría de la Equidad pretende explicar el efecto que tiene sobre la motivación 




aportes que hace y los beneficios que recibe) y la de otras personas o grupos que 
se toman como referencias. En el seno de una organización, cada individuo brinda 
ciertos Aportes (A) en su trabajo (conocimientos, experiencia, tiempo, esfuerzo, 
dedicación, entusiasmo...) y percibe un conjunto de Resultados (R) (salario, otros 
beneficios socioeconómicos, prestigio, estimación, afecto...). Los individuos 
tienden a comparar los resultados y aportes propios con los resultados y aportes 
de otras personas o grupos de referencia. Si denominamos Rp y Ap a los 
resultados y aportes propios, y Rpr y Apr a los resultados aportes del referente, se 
pueden dar las comparaciones siguientes: Si (Rp/Ap) = (Rpr/Apr) hay sensación 
de equidad, pues la relación entre los resultados y los aportes propios es 
equivalente a la relación entres resultados y aportes del referente. En tal situación 
el individuo se siente motivado hacia una conducta de elevado desempeño. Si 
(Rp/Ap) < (Rpr/Apr) hay sensación de inequidad pues se siente sub-retribuido. En 
tal caso, el individuo ve disminuida su motivación y desarrolla conductas 
compensatorias (por lo general disminuyendo sus aportes o incrementando sus 
resultados por cualquier vía). Por último, si (Rp/Ap) > (Rpr/Apr) el individuo puede 
desarrollar cierto sentimiento de culpa e igualmente asume conductas para 
restablecer la equidad (por lo general, incrementando sus aportes o disminuyendo 
sus resultados).  
Además de alterar los aportes y/o los resultados propios, las personas pueden 
desarrollan otras conductas para restituir la equidad: pueden modificar los aportes 
del referente, modificar los resultados del referente, cambiar el referente o cambiar 
la situación.  
Según la Teoría de la Equidad, el individuo puede hacer las comparaciones con un 
referente dentro de la misma organización (interno de otro), con otra persona de 
otra organización (externo de otro), con su propia experiencia en otros puestos de 
la misma organización (interno propio), o con la experiencia de la propia persona 
en otra organización (externo propio). 
 
6.2.3.10 Teoría de la evaluación cognoscitiva (E. Deci, R. Ryan. R. De Charm). 
 
La Teoría de la Evaluación Cognoscitiva busca determinar la influencia de las 
recompensas sobra la motivación intrínseca. Básicamente plantea que cuando 
una persona realiza una actividad impulsado por motivación intrínseca y recibe 
alguna recompensa (motivador extrínseco) esto provoca una disminución de la 
motivación intrínseca inicial. La explicación más común del fenómeno señala que 
al agregar compensaciones externas (recompensas), el individuo empieza a 
percibir que su conducta es controlada desde afuera, por otros (los otorgantes de 
la recompensa). Esto afecta negativamente su autodeterminación y resiente su 




Se ha descubierto, sin embargo, que no todas las recompensas tienen el mismo 
efecto sobre la motivación intrínseca. Las recompensas tangibles (dinero o 
cualquier otro premio material, por ejemplo) disminuyen la motivación intrínseca, 
mientras que las recompensas intangibles (un elogio, verbigracia) no la afectan. 
Por otro lado, las recompensas esperadas (anunciadas con antelación) 
disminuyen la motivación intrínseca, mientras que las recompensas inesperadas 
no la afectan. Así, una recompensa tangible y esperada afecta fuertemente la 
motivación intrínseca. Una recompensa intangible e inesperada no la afectaría. De 
tal forma que la relación entre recompensas externas y motivación intrínseca no es 
tan lineal como en un principio se creyó.  
Otro par de factores suministra una idea más clara de esta relación, Toda 
recompensa tiene dos efectos: un efecto controlador de la conducta (moldea el 
comportamiento en la dirección deseada por el otorgante de la recompensa, 
afectando así la autodeterminación del individuo) y un efecto informativo sobre su 
competencia (le comunica a la persona su nivel de habilidad para la realización de 
la tarea). Si una recompensa tiene un efecto poco controlador (promueve la 
autodeterminación) hace que la motivación intrínseca aumente. Esto no ocurre si 
la recompensa tiene un alto efecto controlador (niega la autodeterminación). Por 
otro lado, si la información hace que el individuo se perciba como muy 
competente, se estimula la motivación intrínseca. Lo contrario ocurre si la 
información hace énfasis en las fallas y transmite una idea de baja competencia.  
 
6.2.3.11 Teoría del establecimiento de metas (Edwin Locke). 
 
La Teoría del establecimiento de metas destaca el papel motivador de las metas 
específicas en el comportamiento del individuo. Una meta es cualquier cosa que 
un individuo se esfuerce por alcanzar. En igualdad de las demás condiciones 
(capacidad, conocimiento de la tarea, atractivo de las recompensas, disponibilidad 
de recursos), un trabajador con metas claras tendrá un mejor desempeño que otro 
que no las tenga o cuyas metas sean difusas. Para que las metas puedan obrar 
como incentivadores de la motivación deben tener cierto grado de dificultad (metas 
con muy baja o demasiada dificultad no operan como motivadoras), deben ser 
específicas (señalar clara y precisamente qué es lo que se desea lograr). Las 
metas específicas y difíciles despiertan deseos de alcanzarla (intensidad de la 
motivación), orientan la conducta en un determinado sentido (dirección) y 
estimulan la persistencia a lo largo del tiempo, hasta que se logra la meta.  
Además, tiene que haber retroalimentación, es decir, el individuo debe tener la 
posibilidad de conocer sus progresos en su camino a la meta. Pero no basta con 
metas específicas y desafiantes, y con la posibilidad de retroalimentación. La 
influencia de esas metas sobre el desempeño esta moderado por otros factores: el 




en su fijación o porque quien la asignó es percibida como creíble y digna de 
confianza), la eficacia personal (vale decir, la percepción que tenga el individuo 
sobre su propia capacidad para alcanzar la meta), el tipo de tareas (las metas 
grupales generan menos entusiasmo porque los resultados no dependen del 
individuo solamente sino de la actuación de otros que él no controla) y la cultura 
nacional (el tipo de valores y motivaciones estimulados por la cultura de la 
sociedad).  
 
6.2.3.12 Teoría del flujo (Mihaly Csikszentmihalyi). 
 
La Teoría del flujo es un intento de explicación de lo que sucede cuando la 
realización de una actividad provoca en el individuo una sensación tan placentera 
que las persona la realizará, incluso aunque tenga un alto grado de dificultad, por 
el puro placer de hacerlo. Ese estado de concentración absoluta y placentera se 
denomina flujo y cuando se experimenta la gente queda profundamente absorta 
en lo que está haciendo, dedica una atención exclusiva a la tarea y su conciencia 
se funde con sus actos. La atención queda tan concentrada que la persona pierde 
la noción de tiempo y espacio. La experiencia del flujo tiene una motivación 
enteramente intrínseca, y ocurre independientemente de la meta (esta se puede 
alcanzar, pero no porque la intención del actor sea su logro). El individuo 
solamente se concentra en lo que hace por el placer que obtiene con tal ejecución. 
La experiencia del flujo requiere de la existencia de una tarea que tenga una 
buena dosis de desafío, que reclame la puesta en práctica de las competencias y 
habilidades del individuo. La experiencia del flujo, en consecuencia, es más 
intensa cuando el desafío es mayor y las competencias necesarias para 
abordarlos son mayores. La relación entre desafío de la tarea y competencias del 
individuo, además de producir la experiencia del flujo (cuando hay elevadas 
competencias para tareas altamente desafiantes), puede producir otros resultados 
cuando desafíos y competencias no se corresponden. Así, Una baja competencia 
(pocas habilidades) frente a tareas moderadamente desafiantes produce 
preocupación. Una baja competencia frente a tareas muy desafiantes provoca 
ansiedad. Una elevada competencia frente a tareas escasamente desafiantes 
causa aburrimiento. Y, finalmente, una baja competencia frente a tareas 
escasamente desafiantes conduce a la apatía. 
 
 
6.2.3.13 Teoría de la motivación intrínseca (Kenneth Thomas). 
 
La Teoría de la Motivación Intrínseca parte del hecho de que las organizaciones 




iniciativa. Por lo tanto no son suficientes las recompensas externas con las que 
antes se "compraba" esa sumisión. El nuevo estilo de trabajo supone que los 
trabajadores buscan algo más que el dinero y el interés propio en el trabajo, que 
los trabajadores buscan recompensas intrínsecas con la mera ejecución del 
trabajo, que esas recompensas internas tienen un alto contenido emocional y que 
"hacer lo que se debe hacer" provoca que la gente se sienta bien.  
Estas circunstancias hacen que el trabajador busque en su labor el logro de un 
propósito valioso, para alcanzar el cual reclama autodirección. Esta autodirección 
exige más iniciativa y compromiso, lo que depende de satisfacciones más 
profundas que aquellas ofrecidas por las recompensas externas. La autodirección, 
en consecuencia, ofrece la posibilidad de que el trabajador obtenga cuatro 
grandes recompensas intrínsecas: autonomía (libertad de elegir las tareas que 
conducen a la meta y de escoger la forma como tales tareas van a ser realizadas), 
competencia (percepción de que se tiene la capacidad y la destreza necesaria 
para realizar la tarea), sentido o significado (convicción de que las tareas 
conducen a una meta o propósito que es altamente valorado por el individuo) y 
progreso (posibilidad de informarse sobre el avance del trabajador hacia el logro 
del propósito). La combinación de estos cuatro elementos provocan un estado de 
motivación intrínseca (derivado de la propia ejecución de la tarea) que a su vez 
genera un alto desempeño (logro de objetivos organizacionales) y una elevada 
satisfacción (logro de objetivos personales)12. 
 
Las teorías presentadas, coinciden en ver al empleado como el ser que busca el 
reconocimiento dentro de la organización y la satisfacción de sus necesidades, al 
satisfacer estos dos objetivos, su motivación se convertirá en el impulsador para 
asumir responsabilidades y encaminar su conducta laboral a lograr metas que 
permitirán a la organización a lograr su razón de ser, con altos niveles de eficacia. 
  
Los directivos de las organizaciones tienen una gran responsabilidad en 
determinar el clima psicológico y social que domine en ella. Las actividades y el 
comportamiento de la alta gerencia tiene un efecto determinante sobre los niveles 
de motivación de los individuos en todos los niveles de la organización, por lo que 
cualquier intento para mejorar el desempeño del empleado debe empezar con un 
estudio de la naturaleza de la organización y de quienes crean y ejercen el 
principal control sobre ella. Los factores de esta relación que tienen una influencia 
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ROMERO PERNALETE, Daniel, Motivación en el trabajo. {En línea}. {15 de diciembre de 2009} 







directa sobre la motivación de los empleados, incluyen la eficiencia y eficacia de la 
organización y de su operación, la delegación de autoridad y la forma en la cual se 
controlan las actividades de trabajadores13.  
 
 
6.2.4 Clima organizacional. De todos los enfoques sobre el concepto de Clima 
Organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como 
elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras 
y procesos que ocurren en un medio laboral (Gonçalves, 1997). 
 
Lo importante de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un 
trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino 
que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. 
Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades, 
interacciones y otra serie de experiencias que cada persona tenga con la 
empresa. De ahí que el Clima Organizacional refleje la interacción entre 
características personales y organizacionales. 
Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado 
clima, en función a las percepciones de las personas. Este clima resultante induce 
determinados comportamientos en los individuos. 
 
6.2.5 Definiciones14 
Las siguientes definiciones hacen referencia a las variables utilizadas para el 
diseño del instrumento (B&B) de los autores Mónica Borja Jimeno15 y Augusto 
Briceño Ayala16, de esta manera servirá para establecer los factores que hacen 
que las personas se encuentren satisfechas con su trabajo determinados por 
Dimensiones, Atributos e Índices. 
 
                                                          
13
 SHAIN. Teoría del hombre complejo. {En línea}. {15 de diciembre de 2009} disponible en: 
(http://motivacionlaboral.galeon.com/teorias.htm) 
14 
Definiciones conceptuales, creadas, propuestas y desarrolladas por los autores del instrumento 
B&B (Borjes M y Briceño A) para el presente trabajo. 
15 
Economista Industrial, Directora de Desarrollo Humano de Apostar.S.A. Pereira, Colombia. 
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Adaptada para la definición en estudio del Valor Percibido por los Empleados 
sobre su salario “implica identificar y analizar aquellos factores que se consideran 
determinantes en su formación.” 17 
 
Dimensiones económicas. El derecho al trabajo no puede prescindir del contexto 
económico social en el que se desarrolla, razón por la cual se vuelve sensible ante 
la realidad que debe afrontar, y en consecuencia eso es lo que interesa a la 
economía. Hacen presencia entonces algunos factores como las crisis 
económicas, la mundialización de la economía, el desempleo masivo, la aparición 
de nuevas tecnologías han producido en su concepción. 
Esa concepción de salario se ve acentuada con la contraprestación económica de 
unos servicios efectuados por un trabajador, lo cual tiene un peso evidente en la 
situación económica del país y de las empresas.  La premisa es, que entre más 
salario, mayor es la dimensión de éste, dentro de la economía. 
Para el empresario significa un costo en las fuerzas de producción, para el 
trabajador es el precio de su fuerza laboral, y es esa doble cualidad (costo-precio) 
la que hace importante esa condición, esto es, que exceda muchas veces ese 
ámbito propiamente jurídico laboral y constituya un fundamento en las políticas 
macro y microeconómicas de la nación. 
Dimensiones emocionales. Eso significa que el valor intrínseco del salario está 
representando por el valor no monetario, lo cual hace la vida del empleado mejor y 
más cómoda, lo que conlleva a que la empresa debe ser creativa en la forma de 
encontrar soluciones de este tipo, para confirmar la retención y la fidelidad del 
sujeto. 
 
Y es que esa dimensión emocional del salario es la que hace potenciar los 
beneficios sociales, lo que conlleva a la conciliación de la vida laboral con la 
personal, además flexibilizando la calidad de vida, para que no se considere como 
un lugar más, donde ganar dinero y realizar una serie de tareas. 
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Este viene siendo un factor clave en la satisfacción del empleado, cuando hace 
presencia una competencia y es ese factor emocional el que hace la diferencia y el 
que consigue que los empleados sean fieles y leales a la empresa. 
Aquí entonces, juega papel importante la motivación del empleado, y entre ello se 
cuenta con la formación empresarial, la capacitación y actualización de 
conocimiento, aumento en el estándar de vida, mejores relaciones con su superior 
inmediato, poder expresar sus ideas y sugerencias, tener oportunidades de 
ascenso y promoción, tener retos profesionales, además de poder contribuir en 
otras áreas de la empresa y como si fuera poco tener un ambiente laboral 
agradable, flexibilidad, libertad y seguridad y equidad entre el grupo de 
compañeros, y lo más importante considerarse recompensado, reconocido y 
apreciado. 
Dimensiones sociales. La nueva economía se vincula con un empeoramiento de 
la situación de los trabajadores, pero para muchos, esto no es así. Al crecer el 
empleo, sin procesos inflacionarios es una buena noticia para los trabajadores, ya 
que la escasez de la fuerza trabajadora permite la negociación de salarios más 
altos y mejores condiciones de trabajo. 
 
Lo contrario sucede cuando hay mucha fuerza de trabajo y escasa demanda, 
situación que abarata el costo de la misma con el consecuente perjuicio social y 
económico.  
 
Otro problema que se vislumbra es el riesgo ocupacional, la estabilidad laboral es 
más débil, lo cual no se compara con las épocas industriales en donde a largo 
plazo y hasta de por vida había una garantía en contra de los riesgos sociales, el 
seguro social protegía a los empleados, ahora es una negociación casi 
imperceptible en lo laboral. 
 
El salario como dimensión social exige una nueva propuesta desde el punto 
laboral, no solo desde el empleador sino desde las políticas de Estado, para 
proteger a sus trabajadores, haciendo que no se sientan explotados y que sus 
vidas si tienen sentido frente a las necesidades que estos tienen, permitiéndoles 
asegurar su existencia y la de su prole. Sin embargo, pensar de esta manera es 
una utopía frente a lo que se vislumbra en el ambiente laboral actual, ya no 
tenemos empleos fijos, con un horario determinado, ahora estamos en la 
economía de lo informal, pocas horas de trabajo, menos valor de la hora, menos 





Ante este panorama ¿qué debe hacer el trabajador? Luchar por unas mejores 
condiciones laborales o dejarse explotar con la consecuente pérdida de poder 
adquisitivo, de autonomía y hasta de autoestima. Los ingresos de los asalariados 
dependerán del crecimiento potencial de la economía frente a la oferta y la 
demanda, también de la dinámica de los protagonistas (Estado-Empleadores), de 
las políticas económicas mundiales y de la globalización como proceso 





Definida como las características y propiedades del comportamiento de los 
empleados, determinan la composición de la Dimensión y que se desarrollan en 






Se refiere a las variables específicas o situaciones que requieren ser medidas por 
medio del instrumento diseñado. Se desarrolla en las preguntas del cuestionario. 
 
Salario. Se refiere al  valor nominal y real que recibe el empleado como pago por 
el trabajo que realiza .Entendido ese pago como lo constitutivo del mismo, 
prestaciones sociales, seguridad social, recargos, horas extras, auxilios, 
bonificaciones y demás. 
 
Ingreso. Se refiere al valor real y nominal que recibe el empleado como pago 
neto, quincenal, por el trabajo que realiza. 
  
Satisfacción con la remuneración que recibe actualmente. Demuestra la 
sensación de bienestar y complacencia que presenta el empleado con el pago o 
remuneración que genera actualmente en su empleo. Entendido ese pago como lo 
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constitutivo del salario, prestaciones sociales, seguridad social, recargos, horas 
extras, auxilios, bonificaciones y demás. 
 
Relación con otros trabajos similares. Representa la comparación general entre 
el trabajo que tiene en la actualidad, los existentes en el mercado y otros que haya 
tenido. 
 
Distribución. Se refiere a la manera como está distribuido su salario al momento 
de ser cancelado por la empresa (quincenalmente),  la relación de ingresos y 
egresos que se realiza (desprendible de nómina). 
 
Participación en proyectos desafiantes. Tiene que ver con la inclusión, la 
resolución de problemas, la conciencia del ciclo vital  en los proyectos y desarrollo 
integral de la empresa. 
 
Satisfacción, insatisfacción y recompensas vitales. Demuestra la sensación de 
bienestar  y/o malestar que manejan los empleados,  con las tareas 
encomendadas, expresado en motivación, creatividad y metas, durante el 
desarrollo de su trabajo. 
 
Motivación para continuar en el trabajo. Se basa en el sentimiento de 
favorabilidad y/o desfavorabilidad, que tiene los empleados, con las funciones que 
desempeña y que se constituyen en razones para trabajar permanentemente en la 
empresa. 
 
Impacto del trabajo en los proyectos. Se refiere a las acciones generales y 
particulares que debe tener un empleado para desarrollar la política institucional 
durante la ejecución de su trabajo. 
Cumplimiento de metas. Tiene que ver con la conciencia y compromiso de los 
empleados, para con la empresa. 
 
Variedad de actividades y desafíos. Se define  como la cantidad de labores y 
nuevos proyectos que realiza y a los que se enfrenta el empleado. 
 
Satisfacción, insatisfacción y recompensas laborales.  Demuestra la 
sensación de bienestar  y/o malestar que manejan los empleados, en el desarrollo 





Variedad. Se refiere a la diversidad de funciones gratas o no, la atención y 
concentración que requiere el empleado para ejecutar su trabajo. 
 
Identidad en la tarea. Tiene que ver con el acoplamiento básico, consiente o no, 
que tiene el empleado con sus funciones laborales. 
 
Significación de la tarea. Se basa en la relevancia del cumplimiento de las 
tareas, por parte del empleado, y el impacto que esto tiene en los proyectos de la 
empresa. 
 
Autonomía. Se refiere a la libertad que tiene el empleado para realizar su trabajo. 
 
Retroalimentación  del puesto de trabajo. Determina la información clara, 
adecuada, permanente y oportuna, que recibe el empleado, sobre su desempeño, 
por parte del empleador o sus representantes. 
 
Red de conexiones. Se refiere a la viabilidad y accesibilidad de puestos de 
trabajo con respecto a otros empleos, desde el que posee en el momento. 
 
Expectativas. Tiene que ver con la facilidad de ascenso o promoción de cargo al 
interior de la empresa para el empleado. 
Valencia. Se refiere al valor intrínseco reflejado en la importancia y 
representatividad que tiene el cargo que desempeña el empleado. 
Posibilidades. Se refiere a las garantías que poseen los empleados, de ascender 
o ser promovidos de cargo en la empresa. 
Valor de la actividad realizada respecto al entorno. Es la comprensión 
conceptual y emocional que le imprime el empleado a la realización de su trabajo. 
Desarrollo personal. Se refiere al sentimiento de progreso, logros y bienestar que 
ha tenido en su vida personal desde que desempeña este cargo. 
 
Proyecto de vida, autovaloración, auto reconocimiento y gratificación.  Se 
define como los logros alcanzados de su Plan de Desarrollo Personal, Concepto 




debilidades en lo personal, respecto a la vida en el trabajo que realiza como 
empleado. 
 
Metas. Satisfacción personal de tener el empleo actual. 
 
Conocimiento de los alcances y limitaciones. Se refiere a la comprensión que 
tiene el empleado, acerca de sus capacidades de logro y deficiencias para 
desarrollar exitosamente su trabajo actual o ubicarse en otro. 
 
Compensación adecuada. Satisfacción del empleado, respecto a su salario. 
 
Desarrollo profesional. Se refiere al sentimiento de progreso, logros y bienestar 
que ha tenido en su vida laboral el empleado desde que desempeña este cargo. 
 
Proyecto de vida, autovaloración, auto reconocimiento y gratificación. Se 
define como los logros alcanzados de su Plan de Desarrollo Profesional, Concepto 
de Valor  que tiene de sí mismo y  capacidad de comprensión de sus fortalezas y 
debilidades en lo laboral,  al trabajo que realiza.  
Metas comparativas. Se refiere al deseo de alcanzar un mejor empleo en otra 
empresa. 
Momento laboral. Define su estado actual de conformidad y adaptación al cargo 
que desempeña. 
 
Conciencia de la calidad profesional. Nivel de entendimiento de las relaciones 
del empleado con el cliente y su incidencia en la gestión del trabajo. 
 
Dificultades intrínsecas en el trabajo. Se refiere al  sentimiento que le genera el 
clima, ambiente y seguridad industrial, del trabajo en el cual desarrolla sus 
actividades del  empleado. 
 
Incomodidades en el puesto de trabajo. Tiene que ver con las dificultades o 
problemas derivados de las relaciones laborales del empleado con sus 





Riesgos naturales inherentes al trabajo. Se define como los riesgos 
ocupacionales a los que se enfrenta el empleado durante la ejecución de sus 
funciones. 
 
Relacionales. Son los sentimientos generados por  las relaciones laborales con 
los compañeros y mandos. 
 
Ocupacionales. Es el grado de conocimiento, aceptación y manejo técnico de los 





















6.3 MARCO DE ANTECEDENTES 
 
6.3.1 Historia de La Liga Colombiana Contra El Cáncer  
 
La Institución en los primeros años se constituyó en pilar fundamental de la 
prevención y el diagnóstico de cáncer Cervico-uterino a través de toma masiva de 
citología vaginal. Con satisfacción registra la concientización de la mujer que en la 
actualidad acude a que le practiquen este examen, no solamente en la Institución  
sino en otros organismos de salud. 
 
Posteriormente organizó el servicio de consulta médica ginecológica como 
complemento a esta actividad. Luego abre nuevas especialidades determinadas 
por la incidencia de las diferentes patologías y es así como en la actualidad cuenta 
con los servicios de: Urología, Seno, Gastroenterología, Dermatología, Cabeza y 
Cuello y Ginecología; los cuales están apoyados por medios diagnósticos como 
endoscopia, mamografía, laboratorio de citología, laboratorio de patología, 
ecografía, cistoscopia, rectoscopia, colposcopia, toma de muestras, entre otros. 
 
6.3.2 Misión, Visión, Principios Corporativos Y Objetivos De La Liga 
Colombiana Contra El Cáncer Seccional Risaralda 
 
Misión: Somos una Institución sin ánimo de lucro, orientada por un voluntariado 
que junto a  personas calificadas y grupos de apoyo, trabajan con mística para 
brindar servicios especializados de educación, prevención, diagnóstico y 
tratamiento del cáncer y otras enfermedades de forma cálida, confiable, y a costos 
razonables.  
Visión: Ser líderes regionales en la lucha contra el cáncer  
Principios Corporativos:  
 Equidad en la atención 









• Prestar una atención personalizada tanto médica como administrativa, 
garantizando una información cierta, clara y precisa en el momento que el 
usuario la requiera.  
• Realizar seguimiento y evaluación semestral de los procesos relacionados con 
la atención al usuario interno y externo. 
• Crear un Centro Regional de Prevención y Atención integral del Cáncer en 
Risaralda en alianza con empresas del sector.  
•  Acompañar con sentido cálido y humano a las personas con cáncer y su 
familia, brindando orientación permanente durante los trámites ante las 
entidades de salud, proporcionando información entendible de su enfermedad, 
evolución y tratamiento.  
•  Realizar acciones de comunicación, información y educación encaminadas a 
la sensibilización de estilos de vida saludables y prevención del cáncer dirigida 
a personas y grupos organizados.  








 La Asamblea General de la institución está conformada por los fundadores y 
por las señoras voluntarias activas de la Liga Contra el Cáncer seccional 
Risaralda a la fecha de convocatoria. 
 Los cargos de Revisoría Fiscal, Auditoría Interna y los comités de asesorías se 
entienden como de nivel Staff, es decir cargos o comités de Asesoría o 
Consultoría, no como nivel de autoridad. (Línea punteada) 
 Los comités  Asesores de Junta Directiva son los siguientes: 
- Comité Administrativo. 
- Comité de Relaciones Públicas. 
- Comité de Compras y Contratos. 
- Comité de Inversiones. 
- Comité de Construcción. 
 Los comités de Asesoría son los siguientes: 
- Comité Técnico. 
- Comité Médico, de Infecciones e Historias Clínicas. 
- Comité de Educación. 
- Comité  de Gestión Ambiental – Residuos Hospitalarios. 
- Comité Paritario de Salud Ocupacional – Comité de Convivencia Laboral. 
- Comité de Atención Integral al Usuario. (SIAU) 
- Comité de Farmacia. 
 El orden jerárquico de la institución, como se expresa en el reglamento interno 
de trabajo es el siguiente: 
- Asamblea General 






 Entiéndase que los departamentos de Archivo de Historias Clínicas y Citas 
Médicas Telefónicas se encuentran contenidos en la dependencia de “Consulta 
Externa” 
 Entiéndase que el departamento de “Almacén” depende de la Dirección 
Administrativa y financiera así no se relacione en el organigrama. 
 La dependencia de Apoyo Terapéutico está conformada por los servicios de 




 La dependencia de Apoyo Diagnóstico está conformada por los servicios de 
“Imágenes Diagnósticas”, “Laboratorio de Cito-patología” y “toma de muestras” 
 Las dependencias de Recepción y oficios varios se encuentran contempladas 
dentro del departamento de Personal y Recursos Físicos. 
 El cargo de Secretaría de gerencia dependerá directamente de la Gerencia. 
 
6.3.4 Historia del instrumento (B&B). 
 
6.3.4.1 Inicial. El instrumento B&B-1 (VEP)19 es producto del desarrollo de la 
fórmula inicial de Valor Percibido por el Empleado, propuesta en un artículo sobre 
administración de salarios por la empresa Human Capital de Colombia20 , quienes 
en un documento sobre pagos hacen alusión a la misma. Surge la iniciativa de 
generar un instrumento, que permita medir la percepción que tienen los 
empleados sobre su salario, ésta fue vista en el Modulo de Salarios, primer 
semestre de 2008, donde se formulan las categorías dimensionales del desarrollo 
laboral y dificultades intrínsecas en el trabajo.  
 
La formula  de Valor percibido por los Empleados es la siguiente: 
 
 
Fuente: Modulo de compensación salarial; Maestría en Administración del 
Desarrollo Humano y Organizacional, 2008. 
Donde:  
S= Salario. 
P= Desarrollo Personal y Profesional. 
PP= Participación en Proyectos Desafiantes. 
V= variedad de Actividades y Desafíos. 
C= Red de Conexiones. 
DP= Desarrollo personal. 
I= Incomodidades. 
RN= Riesgos Naturales Inherentes al Trabajo. 
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 Instrumento inicial aplicado por Borja y Briceño. Tabla 2. 
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 CASTAÑO, Juan Carlos. Modulo de salarios de la Maestría en Administración del Desarrollo 











Se plantea entonces, sobre la base de la fórmula inicial, desarrollar un 
instrumento21 en los planos cuantitativo y cualitativo que le de valor a la 
percepción del salario, así se da inicio a una labor de búsqueda y consulta de 
fuentes al respecto, encontrando literatura abundante relacionada proveniente del 
ámbito de la satisfacción laboral.  
 
6.3.4.2 Intermedia. Conocida la fórmula, se dieron los siguientes pasos22: 
 
El primero fue la modificación, rediseño y aplicación de una Prueba Focal23 en un 
“Grupo Focal”24 compuesto por los estudiantes de la Maestría en Administración 
del Desarrollo Humano y Organizacional, concluyendo que era necesario 
establecer unas categorías más especificas, pasar a la elaboración de las 
primeras preguntas, usar un factor de corrección consistente en multiplicar por 10 
los resultados para graficarlos con la ayuda del programa Excel 2008, titular la 
caracterización por género, edad y antigüedad en la empresa, uso de instructivo 
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 Como elaborar encuestas, proyecto DFID, Colombia. 
23
 Los grupos focales constituyen un espacio público ideal para comprender las actitudes, las 
creencias, el saber cultural y las percepciones de la comunidad. Más allá del dilema de los 
Métodos. p. 191. 
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 Técnica para recolección de datos, teniendo como base la entrevista en grupo, donde los 




Tabla 2. Instrumento aplicado al grupo focal (B&B) (Primer momento). 
 




El segundo paso fue la creación de un cuestionario básico, Basados en las teorías 
de Padua (1987; 160) quien dice que una escala es “Cualquier forma particular de 
índice” que permite medir las opciones de los individuos con relación a un asunto 
especifico y en la teoría bifactorial de Hezberg, se dio paso a la elaboración de un 
listado básico de preguntas que relacionaba índices o eventos situacionales, 
atributos o categorías situacionales y dimensiones, en una rejilla con la premisa 
que esta escala es de tipo Likert, ascendente y corresponde según el autor a un 
nivel de medición ordinal, consistente en una serie de Ítems o juicios ante los 
cuales se solicita una reacción del sujeto, el estimulo (ítem o sentencia), que se 
presenta representa la propiedad que el investigador está interesado en medir y 
las respuestas son solicitadas en términos de grados de acuerdo o desacuerdo 
que el sujeto tenga con la sentencia en particular25. 
Este fue puesto a consideración de tres expertos, Olga Cecilia Bonilla 
Marquínez26, Luz Estella Montoya27 y Joimer Edgar Robayo Rodríguez28, quienes 
revisaron, corrigieron y sugirieron los cambios que el documento requería, estos 
expertos actuaron, en cierta medida como jueces y recomendaron hacer un 
análisis de los ítems, con base en el cálculo del valor escalar de cada aseveración 
y eliminar las aseveraciones con criterios de ambigüedad e inadecuación, 
coincidente con las características sugeridas por Garzón (2008) para casos como 
el de Apostar.SA29.  
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 GARZÓN CASTRILLÓN, Manuel Alfonso. Construcción de un instrumento de investigación; 
Documento de estudio. 
 
26
 Fisioterapeuta – Magíster en Pedagogía y Desarrollo Humano y Candidata a Doctorado en 
Ciencias de la Educación, Becaria de Colciencias. Profesora del Seminario de Investigación de la 
Maestría en Administración del Desarrollo Humano y Organizacional (MADHO) de la Universidad 
Tecnológica de Pereira (UTP) 
 
27
 Psicóloga – Magíster en Educación y Desarrollo Humano y Magíster en Administración del 
Desarrollo Humano y Organizacional (MADHO), Profesora de la facultad de Educación de la 
Universidad Tecnológica de Pereira. 
 
28
  Psicólogo – Magíster en Sociología de la Cultura. Profesor de la Facultad de Ciencias Sociales 
de la Universidad Santo Tomás de Aquino. 
29
 Edwards 1957; Summer 1978; Paniagua 1982; Padua 1987; Magnusson 1990; Horndike y 





Tabla 3. Parametrización de Variables. 
DIMENSIONES ATRIBUTOS  ÍNDICES 
1. SALARIO. 1. Ingreso. 
1 
Satisfacción con la 
remuneración que recibe 
actualmente. 
2 




   EN PROYECTOS 





Motivación para continuar en el 
trabajo. 
5 
Impacto del trabajo en los 
proyectos. 
6 Cumplimiento de metas. 
3. VARIEDAD DE 
    ACTIVIDADES Y 





8 Identidad de la tarea. 
9 Significación de la tarea. 
10 Autonomía. 
11 Retroalimentación del puesto. 
4. RED DE       
CONEXIONES. 





Conciencia del valor de la 
actividad realizada respecto al 
entorno. 
5. DESARROLLO  
    PERSONAL. 
6. Proyecto de vida 
Autovaloración 
Autoreconocimiento. 
14 Metas personales. 
15 
Conocimiento de alcances y 
limitaciones. 





Tabla 3. Parametrización de Variables. 
6. DESARROLLO  
PROFESIONAL. 
 
7. Proyecto de vida 
Autovaloración. 
Autoreconocimiento 
17 Metas laborales. 
18 Momento laboral. 
19 Conciencia de calidad profesional. 
7. DIFICULTADES 
INTRÍNSECAS 
EN EL TRABAJO. 
8. Incomodidades 
en el Puesto. 
20 
Relacionales. 




Fuente: Trabajo de grado Borja y Briceño 
Se realizó el análisis de correlaciones entre las variables independientes por 
medio del Coeficiente de Correlación de Pearson30, y el análisis de consistencia y 
fiabilidad a través del coeficiente del Alfa de Cronbach31. Para el primero se 
determinó cuales variables presentaban mayor correlación y como algunas de 
ellas explicaban de manera más amplia a las demás, con las cuales se cruzaban.  
Se definieron como parámetros de exclusión de variables dos aspectos: 
 Más de 15 cruces para una misma variable, dada que esto indica que la 
variable está siendo ampliamente explicada por las demás. 
 
Se utilizó el Coeficiente de Alfa de Cronbach con lo cual se dedujo que el 
instrumento es confiable y consistente que presenta uniformidad entre las 
preguntas.   
Paso seguido se generó una variable dependiente llamada VPE, la cual contiene 
la sumatoria de todas las variables analizadas, esto para determinar cómo cada 
una de las variables independientes ayuda a explicar la dependiente y así mismo 
el instrumento. Mediante este cruce se aplica nuevamente el coeficiente de 
Pearson para determinar la correlación de las variables independientes ahora con 
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 WIKIPEDIA, Coeficiente de correlación de Pearson. {En línea}. {18 de diciembre de 2009} 
disponible en: (http://es.wikipedia.org/wiki/Coeficiente_de_correlaci%C3%B3n_de_Pearson) 
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respecto a la dependiente, las variables que presentaban correlación alta de 0,5 
en adelante fueron las seleccionadas para conformar el instrumento final.  
Es importante anotar que durante este proceso se eliminó un Índice, “Conciencia 
de Sí”, el cual hacía parte del Atributo “Proyecto de Vida, Autovaloración, Auto 
reconocimiento, Gratificación”, que a su vez hacía parte de la Dimensión 
“Desarrollo Personal”, dos razones justifican esta exclusión, la primera todas las 
correlaciones de las variables que lo componía estaban por debajo de lo 
esperado, es decir, existían otras variables o preguntas que las explicaban de 
mejor manera, de acuerdo a los resultados del coeficiente de Pearson, en 
consecuencia los investigadores consideraron la pertinencia de excluir todas las 
variables que componía el índice en cuestión, basados en el resultado estadístico. 
Una vez obtenidos los resultados, el Instrumento final se concretó en 69 
preguntas. (Ver Anexo A). Cuarto y último diseño de instrumento propuesto como 
base de la encuesta cuantitativa para medir el valor percibido por el empleado 
(VPE). Borja M y Briceño A. (B&B-4)), las cuales hacen parte de 21 Índices, 9 
Atributos y 7 Dimensiones. 
Una vez estructurado el documento, se calcula la muestra de la prueba piloto, 
realizando un muestreo aleatorio simple, al tiempo que el cálculo de la muestra 
general. 
 
6.3.4.3 POBLACIÓN DE LA ENCUESTA. 
La Liga Colombiana Contra el Cáncer Seccional Risaralda es una entidad privada 
sin ánimo de lucro integrante del sector de la salud en la cual se aplicó el estudio 
de nivel de satisfacción laboral de sus empleados; esta entidad con una población 
de 37 personas ubicadas en las siguientes áreas:  
 Auxiliar de Facturación 
 Auxiliar de Laboratorio 
 Auxiliar de Enfermería 
 Secretario de Laboratorio 





 Secretaria de Clínica 
 Secretaria General 
 Auxiliara de Clínica 
 Servicios Generales 
 Recepción 
 Auxiliar de Citas 
 Mensajero 
El número total de encuestados de La Liga Colombiana contra El Cáncer 




















A continuación se presentan los resultados obtenidos por medio de la encuesta 
realizada a los 34 empleados de  La Liga Colombiana contra El Cáncer Seccional 
Risaralda, el cual consta de 69 preguntas diferenciadas en 21 índices, cada índice 
es la recopilación de varias preguntas que apuntan hacia un mismo tema. 










1 Satisfacción con la 
remuneración que recibe 
actualmente. 
34 72  28 
2 Relación con otros 
trabajos similares. 
34 56,83 43,17 
3 Distribución de su 
salario. 
34 100 0 
4 Motivación para 
continuar en el trabajo. 
34 78,65 21,35 
5 Impacto del trabajo en 
los proyectos. 
34 88,3 11,7 
6 Cumplimiento de metas. 34 97 3 
7 Variedad de actividades 
y desafíos 
34 95,1 4,9 
8 Identidad en la tarea. 34 70,6 29,4 
9 Significación de la tarea. 34 91,2 8,8 
10 Autonomía. 34 92,16 7,84 
11 Retroalimentación del 
puesto. 





Tabla 4.  Percepciones del Instrumento. 
12 Posibilidades de 
ascenso. 
34 74,68 25,32 
13 Conciencia del valor de 
la actividad realizada 
respecto al entorno. 
34 85,3 14,7 
14 Metas personales. 34 82,3 17,7 
15 Conocimiento de 
alcances y limitaciones. 
34 74,7 25,3 
16 Compensación 
adecuada de mi trabajo. 
34 55,9 44,1 
17 Metas laborales. 34 55,9 44,1 
18 Momento laboral. 34 51,45 48,55 
19 Conciencia de calidad 
profesional. 
34 85,35 14,65 
20 Relaciones laborales. 34 67,78 32,22 
21 Riesgos ocupacionales. 34 73 27 











A continuación se presentan 3 tablas en las cuales se clasifican los índices de 
acuerdo a: 
 Percepción positiva alta: Clasifica las preguntas que obtuvieron respuestas  
que se encuentran en el rango de 80% hasta 100%. 
 Percepción positiva media: Cuenta las preguntas cuyas respuestas se 
encuentran en el rango de 60% hasta 79.99% 
 Percepción positiva baja: Agrupa los índices que tienen respuestas en el 
rango de 50% hasta 59.99%. 
 






3 Distribución de su salario. 
100 
6 Cumplimiento de metas. 
97 




9 Significación de la tarea. 
91,2 
5 Impacto del trabajo en los proyectos. 
88,3 
19 Conciencia de calidad profesional. 
85,35 
13 Conciencia del valor de la actividad 
realizada respecto al entorno. 
85,3 
14 Metas personales. 
82,3 
Indicador de percepción Positiva Alta. 
42,86 











4 Motivación para continuar en el trabajo. 
78,65 
15 Conocimiento de alcances y 
limitaciones. 
74,7 
12 Posibilidades de ascenso. 
74,68 
21 Riesgos ocupacionales. 
73 
1 Satisfacción con la remuneración que 
recibe actualmente. 
72 
8 Identidad en la tarea. 
70,6 
20 Relaciones laborales. 
67,78 
11 Retroalimentación del puesto. 
65,94 
Indicador de percepción Positiva Media. 
38 


















2 Relación con otros trabajos similares. 
56,83 
16 Compensación adecuada de mi trabajo. 
55,9 
17 Metas laborales. 
55,9 
18 Momento laboral. 
51,45 
Indicador de percepción Positiva Baja. 
19.14 
Fuente: Autor del proyecto. 
 
Según las tablas de percepciones anteriormente presentadas se evidencia que los 
21 índices contemplados obtuvieron calificaciones por encima del 50%; este 
resultado infiere que el personal tiene una percepción positiva acerca de la 
organización. 
Al final de cada tabla se presenta el indicador de percepción positiva y es el 
encargado de mostrar del total de índices,  que porcentaje representa la 
percepción positiva alta, media y baja. Por lo tanto, la percepción positiva alta 
representa el 42.86%, la percepción positiva media es 38% y la percepción 






Tabla 8. Resultados de variables. 
DIMENSIONES ATRIBUTOS  ÍNDICES PERCEPCIÓN 
POSITIVA (%) 




2 Relación con otros 
trabajos similares. 
56,83 







4 Motivación para 
continuar en el trabajo. 
78,65 
5 Impacto del trabajo en 
los proyectos. 
88,3 
6 Cumplimiento de metas. 97 






7 Variedad. 95,1 
8 Identidad de la tarea. 70,6 
9 Significación de la 
tarea. 
91,2 
10 Autonomía. 92,16 
11 Retroalimentación del 
puesto. 
65,94 




12 Posibilidades. 74,68 
13 Conciencia del valor de 
la actividad realizada 





5. DESARROLLO  
PERSONAL. 
6. Proyecto de vida 
Autovaloración 
Autoreconocimiento. 
14 Metas personales. 82,3 
15 Conocimiento de 
alcances y limitaciones. 74,7 
16 Compensación 
adecuada de mí. 55,9 
6. DESARROLLO  
PROFESIONAL. 
7. Proyecto de vida 
Autovaloración 
Autoreconocimiento. 
17 Metas laborales. 55,9 
18 Momento laboral. 51,45 




EN EL TRABAJO. 
8. Incomodidades 
en el Puesto 
20 Relacionales. 
67,78 









Después de obtener los porcentajes de cada Dimensión del instrumento se calcula 
el VPE de los empleados de La Liga Colombiana Contra El Cáncer Seccional 








Fuente: Modulo de compensación salarial; Maestría en Administración del 






 Fuente: Calculo realizado por el autor del proyecto. 
 
Para realizar el cálculo del VPE, es necesario remitirse a la tabla número 8 y 
observar cuales índices hacen parte de cada una de las dimensiones. 
Posteriormente se procede a construir un promedio y éste resultado es el que se 
añade a la formula del VPE. Ejemplo: 
 
Dimensión 1 (Salario):  
Índices:  
1. Satisfacción con la remuneración que recibe actualmente: 72 
2. Relación con otros trabajos similares: 56.83 
3. Distribución: 100 
 




























1. Se aplicó y validó el instrumento de Valor Percibido por los empleados de 
La Liga Colombiana Contra El Cáncer Seccional Risaralda tomando en 
cuenta las percepciones de los individuos y clasificándolas como positivas o 
negativas dependiendo del caso. 
 
2. La dimensión 2 (Participación en proyectos desafiantes) es la que genera la 
mayor percepción positiva de las 7 variables que se presentan en la fórmula 
del VPE (valor percibido por los empleados) con el 87,98%, aquí se puede 
observar el grado de participación y compromiso del personal de la liga,  en 
vista de su motivación en el puesto de trabajo, su responsabilidad con el 
cumplimiento de metas y su participación en los proyectos de la 
organización. 
 
3. La dimensión 3 (Variedad de actividades y desafíos) con un 83% demuestra 
que los trabajadores de la liga se sienten a gusto con los distintos retos y 
tareas que deben asumir en su campo laboral puesto que los mantiene 
despiertos, alejados de la monotonía, les crea  un espíritu competitivo, un 
enfoque a calidad y un constante crecimiento profesional. 
 
4. La dimensión 4 (Red de conexiones) con un 79,99% permite apreciar que 
los empleados se dan cuenta de la importancia de la experiencia que están 
adquiriendo con su trabajo lo que les podría servir en un futuro para aspirar 
a otros cargos; por otra parte tienen conciencia acerca  del valor de su 
puesto de trabajo en especial sobre la importancia de las tareas que 
realizan para el óptimo desempeño de la organización. 
 
5. Continuando con el estudio, se evidencia que la dimensión 1 (Salario) con 
un 76,27%  muestra el agrado de los empleados de la Liga Colombiana 
Contra El Cáncer Seccional Risaralda en materia del pago de su salario, 
con todas las prestaciones legales y los descuentos que tienen derecho  
por ley; además se aprecia que la diferencia en términos de salario con 
otros trabajos similares es poca. 
 
6. La dimensión 5 (Desarrollo personal) con 70,96% muestra un poco de 
descontento por parte de los empleados respecto al salario que devengan 




capacitación, por la carga laboral y esfuerzo que implica cada una de sus 
actividades. También se aprecia el sentido de pertenencia con su trabajo 
pues el personal es consciente de la difícil situación en materia de 
desempleo que maneja la región. 
 
7. La variable que menos le aporta al VPE con un 64,23%  es la dimensión 6 
(Desarrollo profesional), ya que se observa que los empleados desean 
tener mayores posibilidades de asenso y desarrollar una carrera dentro de 
la organización, también se revela el deseo que tienen los trabajadores de 
conseguir mejores empleos. Por otro lado el personal se siente respaldado 
puesto que se toma en cuenta sus opiniones y en el ejercicio de sus 
deberes dan lo mejor de sí demostrando conciencia de calidad profesional. 
 
8. Los índices en los cuales La Liga Colombiana Contra El Cáncer Seccional 
Risaralda se encuentra mejor posicionada y presenta fortalezas según su 
personal son: 
 Distribución de su salario 100% 
 Cumplimiento de metas 97% 
 Variedad de actividades y desafíos 95,1% 
 Autonomía 92,16% 
 Significación de la tarea 91,2% 
 
9. Por otra parte las áreas o índices donde se pueden desarrollar propuestas 
de mejoramiento según el personal encuestado son: 
 Relación con otros trabajos similares 56,83% 
 Compensación adecuada de mi trabajo 55,9% 
 Metas laborales 55,9% 
 Momento laboral 51,45% 
 
10. El valor percibido por los empleados de La Liga Colombiana Contra El 
Cáncer Seccional Risaralda es de 3,28; siendo 5 la mayor calificación y 1 la 
menor calificación. Este resultado indica que la percepción del personal de 
la empresa acerca de su trabajo, salario, compensaciones, oportunidades, 
deberes y derechos es positiva pero permite realizar propuestas de 
mejoramiento en aéreas puntuales donde los empleados sienten carencias 
y de ésta manera generar un excelente clima laboral para los integrantes de 




óptimo servicio y el logro de todas las metas tanto personales como 
institucionales. 
 
11. A través de este estudio se pudo identificar los factores de tipo social, 
económico, laboral y personal que inciden en el  desempeño profesional de 
los empleados de La Liga Colombiana Contra El Cáncer Seccional 
Risaralda. Estos factores fueron evidenciados en las siete dimensiones que 
contempla el instrumento (B&B) y su resultado fue satisfactorio. Es 
importante resaltar que la percepción del salario y su compensación por 
parte del personal de la entidad es positiva, arrojando un valor de 3.28 en 
una calificación que va desde 1 hasta 5. 
 
12. El instrumento (B&B) para calcular el Valor Percibido por los Empleados fue 
aplicado en Apostar S.A. dando como resultado 3.6, posteriormente se 
utilizó en la Alcaldía de la Celia (Risaralda) generando una calificación de 
3.144 y por último se empleó en La Liga Colombiana Contra el Cáncer 
Seccional Risaralda con un valor de 3.28. Sería muy interesante que este 
instrumento sea aprovechado en los distintos sectores económicos puesto 
que ya fue empleado en el sector público, sector privado y sector salud; 
luego a partir de estos resultados, observar la percepción laboral de los 
trabajadores de la región y generar propuestas de mejoramiento para las 















Respecto al instrumento 
 Es pertinente realizar las encuestas en los días que el personal esté con 
menos carga laboral para garantizar su concentración, el compromiso con 
el estudio y minimizar los errores. 
 
 Se observó la necesidad de eliminar en la parte final de la encuesta en 
información general la pregunta “cargo” puesto que el personal objeto de 
estudio se siente un poco intimidado a la hora de responder verazmente. 
 
 Es importante que se aproveche éste instrumento para ser aplicado en los 
diversos sectores empresariales con el fin de identificar las fortalezas y 
debilidades de las distintas organizaciones de la región. 
 
Respecto a la empresa 
 De acuerdo a los resultados obtenidos en el tema de Percepciones 
positivas Altas (Tabla 5), se recomienda que la entidad mantenga especial 
cuidado con estos índices de tal manera que sean sostenidos en el tiempo 
y sigan garantizando la satisfacción del personal de la organización. 
 
 Se exhorta a la empresa para que construya planes de mejoramiento 
continuo que apunten a fortalecer las aéreas en la cuales los trabajadores 
encuentran mayores dificultades dentro de la organización e incidan 
positivamente para mejorar la percepción de los empleados. 
 
 Se invita a la Liga Colombiana Contra El Cáncer Seccional Risaralda a 
seguir promoviendo variedad de actividades y desafíos que mantengan al 
trabajador motivado, con el ánimo de innovar y alcanzar los retos que la 
institución le propone de forma eficiente y eficaz. Del mismo modo se debe 
cultivar la autonomía del personal en el ejercicio de sus deberes, claro está 
que con un buen acompañamiento por parte de los superiores, valiéndose 




las partes para darle el mejor manejo y resolución a los problemas y 
dificultades que se presenten en la empresa. 
 
 En la medida que existan vacantes en la organización, se invita a revisar las 
hojas de vida del personal y postular aquellos que cumplan con las 
especificaciones para suplir los nuevos puestos antes de mirar las ofertas 
laborales externas con el fin de que los empleados de la organización 
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ANEXO B. ANÁLISIS INDIVIDUAL DE CADA UNO DE LOS ÍNDICES 
 
 





Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
La cantidad de dinero corresponde al trabajo realizado 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 4 11.8 12.1 12.1 
Pocas Veces 2 5.9 6.1 18.2 
A Veces 3 8.8 9.1 27.3 
Frecuentemente 10 29.4 30.3 57.6 
Siempre 14 41.2 42.4 100.0 
Total 33 97.1 100.0  
Missing System 1 2.9   









El auxilio de transporte que recibo corresponde al establecido por la ley 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Siempre 33 97.1 100.0 100.0 
Missing System 1 2.9   
Total 34 100.0   
La empresa paga todos los recargos de horas extras 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 25 73.5 75.8 75.8 
Pocas Veces 1 2.9 3.0 78.8 
A Veces 3 8.8 9.1 87.9 
Frecuentemente 2 5.9 6.1 93.9 
Siempre 2 5.9 6.1 100.0 
Total 33 97.1 100.0  
Missing System 1 2.9   
Total 34 100.0   
El sistema de bonificaciones y comisiones que tiene la empresa es el apropiado 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 5 14.7 15.6 15.6 
Pocas Veces 3 8.8 9.4 25.0 
A Veces 6 17.6 18.8 43.8 
Frecuentemente 11 32.4 34.4 78.1 
Siempre 7 20.6 21.9 100.0 
Total 32 94.1 100.0  
Missing System 2 5.9   








La empresa paga oportunamente las bonificaciones e incentivos 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 1 2.9 2.9 2.9 
Pocas Veces 2 5.9 5.9 8.8 
A Veces 3 8.8 8.8 17.6 
frecuentemente 4 11.8 11.8 29.4 
Siempre 24 70.6 70.6 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
La empresa es clara en los topes y bonificaciones que paga por el cumplimiento de 
metas 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 5 14.7 15.6 15.6 
Pocas Veces 3 8.8 9.4 25.0 
A Veces 3 8.8 9.4 34.4 
frecuentemente 7 20.6 21.9 56.3 
Siempre 14 41.2 43.8 100.0 
Total 32 94.1 100.0  
Missing System 2 5.9   
Total 34 100.0   
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 















Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
El 79.4% de los empleados de La Liga Colombiana Contra el Cáncer Seccional 
Risaralda piensan que la cantidad de dinero que reciben por su trabajo es 




El promedio de respuestas se ubicó en 3,84 lo que indica que la concentración de 
respuestas es positiva, la desviación es alta con 1,87 por encima y por debajo de 
la media, indicando la dispersión de los datos. 
 
El 97.9% de los encuestados está completamente seguro que el auxilio de 
transporte que reciben es el que corresponde o es el establecido por la ley; una 
sola persona no respondió ésta pregunta lo que significa que puede ganar más de 
dos salarios mínimos legales mensuales vigentes. 
 
El 79.4% del personal de La Liga Contra El Cáncer opina que no les pagan los 
recargos por horas extras; éste puede ser un factor determinante en la 
conformidad y en el buen trabajo de los empleados de la empresa mostrando 
insatisfacción en su remuneración. 
Los datos tienen  una distribución Leptocúrtica presentando gran concentración 
de los valores en la media. 
 
El 70,6% de los empleados asume que el sistema de bonificaciones y comisiones 
que tiene la empresa es el apropiado, lo que puede contrarrestar el efecto 
causado por el no pago de los recargos por horas extras.  
Los datos presentan una distribución platicúrtica entendiéndose como presencia 
de baja concentración de los datos. 
 
Por otra parte la empresa paga oportunamente las bonificaciones e incentivos ya 
que el 91,2% de los encuestados lo afirma; factor que puede afianzar en gran 
medida el rendimiento de los empleados en sus actividades laborales. 
 
El 70,6% de los encuestados considera que la empresa es clara en los topes y 
bonificaciones que paga por el cumplimiento de metas, lo que le da la certeza al 
trabajador de cuáles son sus objetivos y cuál es el plan de trabajo para el 
cumplimiento de los fines. 
El promedio de respuestas está en 3,68 indicando que la concentración de 
respuestas es positiva y la desviación estándar es alta con 1,51; los datos 
presentan una distribución platicúrtica entendiéndose como presencia de baja 



















El salario que 








En otros empleos 
que he tenido no 
me pagaban tan 
bien como en 
éste 
N Valid 28 33 32 
Missing 6 1 2 
Mean 2.9643 2.0000 2.7188 
Std. Deviation 1.34666 1.06066 1.39664 
Variance 1.813 1.125 1.951 
Skewness -.127 1.004 .161 
Std. Error of Skewness .441 .409 .414 
Kurtosis -1.346 .629 -1.210 
Std. Error of Kurtosis .858 .798 .809 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
El salario que gano es similar al de otras empresas 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 5 14.7 17.9 17.9 
Pocas Veces 7 20.6 25.0 42.9 
A Veces 3 8.8 10.7 53.6 
Frecuentemente 10 29.4 35.7 89.3 
Siempre 3 8.8 10.7 100.0 
Total 28 82.4 100.0  
Missing System 6 17.6   





Mis trabajos anteriores han sido más satisfactorios que el actual 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 13 38.2 39.4 39.4 
Pocas Veces 11 32.4 33.3 72.7 
A Veces 6 17.6 18.2 90.9 
Frecuentemente 2 5.9 6.1 97.0 
Siempre 1 2.9 3.0 100.0 
Total 33 97.1 100.0  
Missing System 1 2.9   
Total 34 100.0   
En otros empleos que he tenido no me pagaban tan bien como en éste 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 9 26.5 28.1 28.1 
Pocas Veces 5 14.7 15.6 43.8 
A Veces 8 23.5 25.0 68.8 
Frecuentemente 6 17.6 18.8 87.5 
Siempre 4 11.8 12.5 100.0 
Total 32 94.1 100.0  
Missing System 2 5.9   
Total 34 100.0   
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 







Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El 47% de los encuestados es consciente de que el salario que les pagan en La 
Liga Colombiana Contra El Cáncer es similar al que pagan en otras entidades 
desempeñando el mismo puesto; por otro lado el 35,3% considera que el salario 
que reciben es diferente al que pagan en otras empresas y el 17,6% no respondió 
tal vez porque no conocen el comportamiento del mercado laboral y sus 
prestaciones en el sector salud de la ciudad de Pereira. 
 
Los empleados manifiestan que se sienten a gusto en el trabajo actual con un 
porcentaje de 70,6 lo que indica que la empresa con respecto a otras entidades 
brinda mejores condiciones laborales para la mayoría de los empleados; por otra 
parte el 26,4% de los encuestados han tenido trabajos más satisfactorios que el 
actual. 
 
El 52.9% del personal determinó que se siente mejor remunerado en su trabajo 
actual en Liga Colombiana Contra El Cáncer Seccional Risaralda; por el contrario 
el 41,2% de los encuestados muestra que ha tenido trabajos en los cuales les han 





INDICE 3: DISTRIBUCIÓN 
Statistics 
Los descuentos que le hacen a mi pago son 
legales 
N Valid 34 
Missing 0 
Mean 5.0000 
Std. Deviation .00000 
Variance .000 
Std. Error of Skewness .403 
Std. Error of Kurtosis .788 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
Los descuentos que le hacen a mi pago son legales 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Siempre 34 100.0 100.0 100.0 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 





El total del personal encuestado asegura que la empresa cumple a cabalidad con 
las leyes laborales en materia de descuentos, esto permite que los trabajadores 
se sientan protegidos y no estén siendo víctimas de atropellos.  
 
 







El horario laboral 
se ajusta a mis 
necesidades 
me favorecen los 
turnos asignados 
Los supervisores 
de las oficinas se 
preocupan por mi 
buen desempeño 
y me orientan en 
mis tareas 
N Valid 34 34 31 34 
Missing 0 0 3 0 
Mean 4.2941 3.7353 3.7097 3.2647 
Std. Deviation 1.00089 1.26272 1.10132 1.21378 
Variance 1.002 1.594 1.213 1.473 
Skewness -1.221 -.521 -.655 -.004 
Std. Error of Skewness .403 .403 .421 .403 
Kurtosis .305 -1.088 -.228 -.971 
Std. Error of Kurtosis .788 .788 .821 .788 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
Me siento motivado realizando mi trabajo 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Pocas Veces 3 8.8 8.8 8.8 
A Veces 4 11.8 11.8 20.6 
Frecuentemente 7 20.6 20.6 41.2 
Siempre 20 58.8 58.8 100.0 





El horario laboral se ajusta a mis necesidades 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 1 2.9 2.9 2.9 
Pocas Veces 7 20.6 20.6 23.5 
A Veces 5 14.7 14.7 38.2 
Frecuentemente 8 23.5 23.5 61.8 
Siempre 13 38.2 38.2 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
 
 
me favorecen los turnos asignados 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 1 2.9 3.2 3.2 
Pocas Veces 4 11.8 12.9 16.1 
A Veces 6 17.6 19.4 35.5 
Frecuentemente 12 35.3 38.7 74.2 
Siempre 8 23.5 25.8 100.0 
Total 31 91.2 100.0  
Missing System 3 8.8   










Los supervisores de las oficinas se preocupan por mi buen desempeño y me orientan 
en mis tareas 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 2 5.9 5.9 5.9 
Pocas Veces 8 23.5 23.5 29.4 
A Veces  10 29.4 29.4 58.8 
Frecuentemente 7 20.6 20.6 79.4 
Siempre 7 20.6 20.6 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 




































Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
La gran mayoría de los empleados de la Liga Colombiana Contra El Cáncer se 
sienten motivados realizando su trabajo, respuesta positiva dada por 91,2% de los 
encuestados; lo que refleja que este personal puede realizar todas sus labores 
con altos índices de calidad y muy buen desempeño. 
El 76,4% del personal siente que el horario laboral se ajusta a sus necesidades, lo 





Como en el caso anterior el 76,4% de los encuestados afirma que le favorecen los 
turnos asignados, permitiéndoles realizar su trabajo con la mejor disposición y 
brindándoles tiempo para realizar sus demás actividades. 
El 70,6% de los trabajadores se sienten apoyados por los supervisores de las 
oficinas puesto que se preocupan por el buen desempeño de sus subalternos y 
les brindan orientación; por otra parte se debe tener en cuenta el resto de 
personal e identificar las áreas en las cuales falta apoyo y orientación de tal 
manera que el personal pueda cumplir a cabalidad con sus deberes.   
 
INDICE 5: IMPACTO DEL TRABAJO EN LOS PROYECTOS 
 
Statistics 
debo ser creativo para realizar mi trabajo 
N Valid 33 
Missing 1 
Mean 4.2424 
Std. Deviation 1.03169 
Variance 1.064 
Skewness -1.613 
Std. Error of Skewness .409 
Kurtosis 2.404 
Std. Error of Kurtosis .798 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
















debo ser creativo para realizar mi trabajo 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 1 2.9 3.0 3.0 
Pocas Veces 2 5.9 6.1 9.1 
A Veces 2 5.9 6.1 15.2 
frecuentemente 11 32.4 33.3 48.5 
Siempre 17 50.0 51.5 100.0 
Total 33 97.1 100.0  
Missing System 1 2.9   
Total 34 100.0   
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 





Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
El 88,3% del personal se encuentra de acuerdo con ser creativos, demuestran 
disposición para encontrar nuevas maneras que aporten al desarrollo y el 




importante y favorable este resultado porque muestra un acercamiento del 
comportamiento de las personas hacia el compromiso, la solución de problemas y 
hacia el cambio en la organización.  
El promedio de los datos es de 4,24 indicando una concentración muy positiva, el 
nivel de dispersión es  alto 1,03 por encima y por debajo de la media. 
 




Me gusta tener 
retos y metas 
que cumplir cada 
día 










metas y topes 
Estoy de acuerdo 




N Valid 34 34 33 33 
Missing 0 0 1 1 
Mean 4.8235 4.2353 4.5758 4.4242 
Variance .210 .670 .752 .502 
Skewness -2.716 -.825 -2.697 -.838 
Std. Error of Skewness .403 .403 .409 .409 
Kurtosis 7.327 .087 8.517 -.490 
Std. Error of Kurtosis .788 .788 .798 .798 
Range 2.00 3.00 4.00 2.00 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 











Me gusta tener retos y metas que cumplir cada día 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid A Veces 1 2.9 2.9 2.9 
Frecuentemente 4 11.8 11.8 14.7 
Siempre 29 85.3 85.3 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
Las metas que impone la empresa son claras y razonables de cumplir 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Pocas Veces 1 2.9 2.9 2.9 
A Veces 5 14.7 14.7 17.6 
Frecuentemente 13 38.2 38.2 55.9 
Siempre 15 44.1 44.1 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
Para la empresa es muy importante que cumplamos con metas y topes 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 1 2.9 3.0 3.0 
A Veces 2 5.9 6.1 9.1 
Frecuentemente 6 17.6 18.2 27.3 
Siempre 24 70.6 72.7 100.0 
Total 33 97.1 100.0  
Missing System 1 2.9   











Estoy de acuerdo con el plan de metas que establece la empresa 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid A Veces 4 11.8 12.1 12.1 
Frecuentemente 11 32.4 33.3 45.5 
Siempre 18 52.9 54.5 100.0 
Total 33 97.1 100.0  
Missing System 1 2.9   
Total 34 100.0   
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
El 100% del personal encuestado de La Liga Colombiana Contra El Cáncer 
Seccional Risaralda está de acuerdo con que les es fascinante y muy agradable 
tener metas y retos que cumplir cada día en el trabajo ya que esto los mantiene 
motivados y les permite salir de la monotonía, generando una mayor 
productividad y rendimiento en su trabajo. 
 
El 97% de los empleados está de acuerdo en que las metas que impone la 
empresa son claras y razonables de cumplir; de igual manera el 94,1% de los 
encuestados son conscientes de la importancia que tiene para  la organización el 
que sus empleados cumplan con los retos y metas; además el 97,1% plantea que 
comparte este plan de metas. 
 
Este índice es muy importante porque muestra el grado de compromiso del 
personal de la empresa para el cumplimiento de sus deberes y todos los objetivos 
trazados, dando a entender que están dispuestos a hacer todo lo posible para el 






Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 

























exigen que esté 
permanentement
e  atento y 
concentrado 
N Valid 34 33 34 
Missing 0 1 0 
Mean 4.1765 4.3030 4.8824 
Std. Deviation .93649 .95147 .32703 
Variance .877 .905 .107 
Skewness -1.549 -1.130 -2.484 
Std. Error of Skewness .403 .409 .403 
Kurtosis 3.156 .157 4.430 
Std. Error of Kurtosis .788 .798 .788 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
Las actividades que realizo son variadas 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 1 2.9 2.9 2.9 
Pocas Veces 1 2.9 2.9 5.9 
A Veces 3 8.8 8.8 14.7 
Frecuentemente 15 44.1 44.1 58.8 
Siempre 14 41.2 41.2 100.0 







Mi trabajo presenta retos permanentes e importantes 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Pocas Veces 2 5.9 6.1 6.1 
A Veces 5 14.7 15.2 21.2 
Frecuentemente 7 20.6 21.2 42.4 
Siempre 19 55.9 57.6 100.0 
Total 33 97.1 100.0  
Missing System 1 2.9   
Total 34 100.0   
Mis funciones exigen que esté permanentemente  atento y concentrado 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Frecuentemente 4 11.8 11.8 11.8 
Siempre 30 88.2 88.2 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El 94,1% de los trabajadores considera que las actividades que realiza son 
variadas, esto les permite salir de la monotonía y el estrés generado por una tarea 
repetitiva y genera un mayor agrado en el cumplimiento de sus deberes. 
 
El 91,2% del personal considera que su trabajo presenta retos permanentes e 
importantes, razones que los motivan para tener un buen desempeño en sus 
actividades; además el 100% piensa que deben estar permanentemente atentos y 
concentrados. Estos resultados son muy importantes para la empresa porque 
reflejan el agrado de los empleados en el desempeño de sus funciones y el alto 
grado de compromiso, siendo todos estos factores que llevan a la organización a 







Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 












ÍNDICE 8: IDENTIDAD EN LA TAREA 
 
Statistics 
Me siento mejor desempeñando cargos 
administrativos u otros 
N Valid 32 
Missing 2 
Mean 3.5938 
Std. Deviation 1.56286 
Variance 2.443 
Skewness -.672 
Std. Error of Skewness .414 
Kurtosis -1.083 
Std. Error of Kurtosis .809 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
Me siento mejor desempeñando cargos administrativos en lugar de comerciales 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 6 17.6 18.8 18.8 
Pocas Veces 2 5.9 6.3 25.0 
A Veces 5 14.7 15.6 40.6 
Frecuentemente 5 14.7 15.6 56.3 
Siempre 14 41.2 43.8 100.0 
Total 32 94.1 100.0  
Missing System 2 5.9   
Total 34 100.0   
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 





Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El 70,6% de los encuestados plantea que se sienten mejor desempeñando cargos 
administrativos en lugar de comerciales esto demuestra que la mayoría del 
personal de La Liga Colombiana Contra El Cáncer Seccional Risaralda que 
participó en el estudio se encuentra preparado para desempeñar cargos 
administrativos y se sienten a gusto en esta área. 
  
El promedio de respuestas se ubicó en 3,59 lo que indica que concentración 
respuestas es bastante positiva, el nivel de dispersión es alto 1,56 de desviación 



















INDICE 9: SIGNIFICACIÓN DE LA TAREA 
 
Statistics 
Las actividades que hago generan impacto en 
los proyectos de la empresa 
N Valid 33 
Missing 1 
Mean 3.9091 
Std. Deviation .97991 
Variance .960 
Skewness -.233 
Std. Error of Skewness .409 
Kurtosis -1.215 
Std. Error of Kurtosis .798 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
Las actividades que hago generan impacto en los proyectos de la empresa 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Pocas Veces 2 5.9 6.1 6.1 
A Veces 11 32.4 33.3 39.4 
Frecuentemente 8 23.5 24.2 63.6 
Siempre 12 35.3 36.4 100.0 
Total 33 97.1 100.0  
Missing System 1 2.9   
Total 34 100.0   
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 





Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El 91,2% de los trabajadores piensan que las actividades que ejecutan generan 
impacto en los proyectos de la compañía; este es un aspecto importante puesto 
que sugiere que el personal de la empresa desarrolla sus labores con mucha 
motivación y conscientes de que su trabajo es imprescindible para el excelente 
funcionamiento de la organización. 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 3,9 lo que indica que concentración 
respuestas es bastante positiva, el nivel de dispersión es alta 0,97 de desviación 






















para hacer mi 
trabajo 









N Valid 34 33 32 
Missing 0 1 2 
Mean 4.1176 4.0606 4.1563 
Std. Deviation .87956 .96629 .84660 
Variance .774 .934 .717 
Skewness -.524 -.569 -.994 
Std. Error of Skewness .403 .409 .414 
Kurtosis -.798 -.835 .854 
Std. Error of Kurtosis .788 .798 .809 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
Tengo libertad para hacer mi trabajo 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Pocas Veces 1 2.9 2.9 2.9 
A Veces 8 23.5 23.5 26.5 
Frecuentemente 11 32.4 32.4 58.8 
Siempre 14 41.2 41.2 100.0 









Mi supervisor me da independencia y libertad para realizar el trabajo 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Pocas Veces 2 5.9 6.1 6.1 
A Veces 8 23.5 24.2 30.3 
frecuentemente 9 26.5 27.3 57.6 
Siempre 14 41.2 42.4 100.0 
Total 33 97.1 100.0  
Missing System 1 2.9   
Total 34 100.0   
 
 
Tengo autonomía para ejecutar mis tareas 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Pocas Veces 2 5.9 6.3 6.3 
A Veces 3 8.8 9.4 15.6 
Frecuentemente 15 44.1 46.9 62.5 
Siempre 12 35.3 37.5 100.0 
Total 32 94.1 100.0  
Missing System 2 5.9   
Total 34 100.0   
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El 97,1% de los encuestados siente que tiene libertad para hacer su trabajo, el 
91,2% consideran que el supervisor les da independencia y libertad para realizar 
su trabajo y 88.2% piensan que tienen autonomía para ejecutar sus tareas; estos 
tres resultados son muy consecuentes y demuestran que los empleados tienen 
total autonomía y mucha responsabilidad para el desarrollo de sus actividades lo 





Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 















INDICE 11: RETROALIMENTACIÓN DEL PUESTO 
 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 




Mis superiores me informan sobre mi desempeño laboral 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 4 11.8 12.1 12.1 
Pocas Veces 5 14.7 15.2 27.3 
A Veces 7 20.6 21.2 48.5 
Frecuentemente 8 23.5 24.2 72.7 
Siempre 9 26.5 27.3 100.0 
Total 33 97.1 100.0  
Missing System 1 2.9   













Obtengo información clara y directa sobre la efectividad de mi trabajo 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 4 11.8 12.5 12.5 
Pocas Veces 5 14.7 15.6 28.1 
A Veces  3 8.8 9.4 37.5 
Frecuentemente 14 41.2 43.8 81.3 
Siempre 6 17.6 18.8 100.0 
Total 32 94.1 100.0  
Missing System 2 5.9   
Total 34 100.0   
 
 
Recibo frecuentemente comentarios sobre mi trabajo 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 9 26.5 26.5 26.5 
Pocas Veces 4 11.8 11.8 38.2 
A Veces 10 29.4 29.4 67.6 
Frecuentemente 9 26.5 26.5 94.1 
Siempre 2 5.9 5.9 100.0 













Mis superiores reconocen mis éxitos 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 3 8.8 9.1 9.1 
Pocas Veces 6 17.6 18.2 27.3 
A Veces 10 29.4 30.3 57.6 
Frecuentemente 9 26.5 27.3 84.8 
Siempre 5 14.7 15.2 100.0 
Total 33 97.1 100.0  
Missing System 1 2.9   
Total 34 100.0   
La empresa solo me informa sobre mis errores y no sobre mis aciertos 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 7 20.6 20.6 20.6 
Pocas Veces 6 17.6 17.6 38.2 
A Veces 7 20.6 20.6 58.8 
frecuentemente 7 20.6 20.6 79.4 
Siempre 7 20.6 20.6 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
La inducción que recibo del cargo es suficiente para realizar mi desempeño laboral 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 1 2.9 2.9 2.9 
Pocas Veces 7 20.6 20.6 23.5 
A Veces 10 29.4 29.4 52.9 
Frecuentemente 6 17.6 17.6 70.6 
Siempre 10 29.4 29.4 100.0 






La empresa evalúa mi desempeño laboral 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 4 11.8 11.8 11.8 
Pocas Veces 4 11.8 11.8 23.5 
A Veces 3 8.8 8.8 32.4 
Frecuentemente 15 44.1 44.1 76.5 
Siempre 8 23.5 23.5 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El 70,6% de los encuestados sienten que sus superiores les informan sobre su 
desempeño laboral, el 67,6% obtienen información clara y directa sobre la 
efectividad de su trabajo, el 61,8% recibe frecuentemente comentarios sobre su 
trabajo, el 70,6% opinan que sus superiores reconocen sus éxitos, el 61,8% 
consideran que la empresa solo informa sobre los errores y no sobre los aciertos, 
el 76,4% reciben una inducción en el cargo suficiente para su desempeño laboral 
y el 76,4% sienten que son evaluados en su desempeño laboral.  
 
La anterior información indica que es pertinente fomentar estrategias de 
comunicación que permita que el personal de La Liga Contra El Cáncer Seccional 
Risaralda pueda conocer de ante mano su desempeño laboral, no tenga temor de 
hablar y pueda ser escuchado de tal manera que si es necesario realizar 
correctivos, puedan ser llevados a cabo a tiempo y se pueda enriquecer el 





Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 





 Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 













































de cambiar a 
otro trabajo 
N Valid 32 33 32 34 34 
Missing 2 1 2 0 0 
Mean 3.4688 2.9697 3.0313 4.5882 1.4118 
Std. Deviation 1.48072 1.26206 1.40240 .82085 .70141 
Variance 2.193 1.593 1.967 .674 .492 
Skewness -.444 -.138 .016 -2.221 1.453 
Std. Error of Skewness .414 .409 .414 .403 .403 
Kurtosis -1.144 -.781 -1.365 4.518 .741 
Std. Error of Kurtosis .809 .798 .809 .788 .788 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 





















La empresa tiene definido el sistema de promoción y ascensos 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 5 14.7 15.6 15.6 
Pocas Veces 3 8.8 9.4 25.0 
A Veces 8 23.5 25.0 50.0 
frecuentemente 4 11.8 12.5 62.5 
Siempre 12 35.3 37.5 100.0 
Total 32 94.1 100.0  
Missing System 2 5.9   
Total 34 100.0   
 
 
La empresa ofrece oportunidad de ascensos 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 6 17.6 18.2 18.2 
Pocas Veces 4 11.8 12.1 30.3 
A Veces 12 35.3 36.4 66.7 
Frecuentemente 7 20.6 21.2 87.9 
Siempre 4 11.8 12.1 100.0 
Total 33 97.1 100.0  
Missing System 1 2.9   














Todos los empleados tenemos las mismas oportunidades de ascenso 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 5 14.7 15.6 15.6 
Pocas Veces 9 26.5 28.1 43.8 
A Veces 4 11.8 12.5 56.3 
Frecuentemente 8 23.5 25.0 81.3 
Siempre 6 17.6 18.8 100.0 
Total 32 94.1 100.0  
Missing System 2 5.9   
Total 34 100.0   
Con la experiencia adquirida en este trabajo me puedo ubicar fácilmente en otro 
similar 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Pocas Veces 2 5.9 5.9 5.9 
A Veces 1 2.9 2.9 8.8 
Frecuentemente 6 17.6 17.6 26.5 
Siempre 25 73.5 73.5 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
Considero que este empleo me limita las posibilidades de cambiar a otro trabajo 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 24 70.6 70.6 70.6 
Pocas Veces 6 17.6 17.6 88.2 
A Veces 4 11.8 11.8 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 





Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 







El 70,6% de los encuestados opina que la empresa tiene definido el sistema de 
promoción y asensos, de acuerdo a lo anterior el 67,7% piensa que la empresa 
ofrece oportunidades de asenso, no obstante se percibe que no todos los 
empleados tienen las mismas posibilidades de asenso con un 47,1% tal vez por 
falta de tiempo o recursos para capacitación o estudio o falta de vacantes para 
ascender. 
El 94% considera que con la experiencia adquirida en este trabajo se puede 
ubicar fácilmente en otro similar y el 88,2% opina que este empleo no limita las 
posibilidades de cambiar a otro trabajo; lo que infiere que la experiencia adquirida 
en este trabajo es importante y se valora en el mercado laboral además abre 




















INDICE 13: CONCIENCIA DEL VALOR DE LA ACTIVIDAD REALIZADA 







Mi trabajo puede 
ser realizado de 
cualquier manera 




Mi cargo es vital 
para la empresa 
N Valid 34 34 33 
Missing 0 0 1 
Mean 4.8824 1.8235 4.0303 
Std. Deviation .32703 1.16698 1.21153 
Variance .107 1.362 1.468 
Skewness -2.484 1.215 -1.296 
Std. Error of Skewness .403 .403 .409 
Kurtosis 4.430 .390 .812 
Std. Error of Kurtosis .788 .788 .798 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
Realizo mi trabajo con calidad 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Frecuentemente 4 11.8 11.8 11.8 
Siempre 30 88.2 88.2 100.0 







Mi trabajo puede ser realizado de cualquier manera y por cualquier persona sin 
importar la calidad 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 20 58.8 58.8 58.8 
Pocas Veces 5 14.7 14.7 73.5 
A Veces 5 14.7 14.7 88.2 
frecuentemente 3 8.8 8.8 97.1 
Siempre 1 2.9 2.9 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
Mi cargo es vital para la empresa 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 2 5.9 6.1 6.1 
Pocas Veces 3 8.8 9.1 15.2 
A Veces 2 5.9 6.1 21.2 
Frecuentemente 11 32.4 33.3 54.5 
Siempre 15 44.1 45.5 100.0 
Total 33 97.1 100.0  
Missing System 1 2.9   
Total 34 100.0   
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 





Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El 100% de los encuestados de La Liga Colombiana Contra El Cáncer Seccional 
Risaralda considera que realizan su trabajo con calidad, el 73,5% piensa que su 
trabajo requiere concentración, esfuerzo, responsabilidad y sobre todo calidad lo 
que implica que no puede ser hecho de cualquier manera ni por cualquier 
persona, además el 82,4% opinan que sus cargos son vitales para el buen 
funcionamiento de la empresa; estos ítems reflejan el compromiso del personal en 












Trabajo como meta de vida 
N Valid 33 
Missing 1 
Mean 3.9091 
Std. Deviation 1.40008 
Variance 1.960 
Skewness -1.065 
Std. Error of Skewness .409 
Kurtosis -.086 
Std. Error of Kurtosis .798 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
Trabajo como meta de vida 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 4 11.8 12.1 12.1 
Pocas Veces 1 2.9 3.0 15.2 
A Veces 6 17.6 18.2 33.3 
Frecuentemente 5 14.7 15.2 48.5 
Siempre 17 50.0 51.5 100.0 
Total 33 97.1 100.0  
Missing System 1 2.9   
Total 34 100.0   
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 






Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
   
 
Con un 82,4% los encuestados sienten su trabajo como una meta clara que tienen 
para su vida, puesto que en las actuales condiciones de desempleo  e 
informalidad en la ciudad de Pereira, mantenerse en su trabajo es una de sus 
prioridades y objetivos principales. 
El promedio de respuestas se ubicó en 3,9 lo que indica que concentración 
respuestas es bastante positiva, el nivel de dispersión es alto 1,4 de desviación 



























mi vida tengo 




El salario que 
tengo es 















para aspirar a 
otro trabajo 
N Valid 34 34 34 33 31 
Missing 0 0 0 1 3 
Mean 2.5882 3.7941 3.2941 4.1212 3.8065 
Std. Deviation 1.41673 1.29754 1.33778 1.11124 1.22255 
Variance 2.007 1.684 1.790 1.235 1.495 
Skewness .319 -1.096 -.417 -1.126 -.892 
Std. Error of Skewness .403 .403 .403 .409 .421 
Kurtosis -1.217 .317 -.893 .530 -.035 
Std. Error of Kurtosis .788 .788 .788 .798 .821 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
Ahorros como alternativa para vivir 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 11 32.4 32.4 32.4 
Pocas Veces 6 17.6 17.6 50.0 
A Veces 7 20.6 20.6 70.6 
Frecuentemente 6 17.6 17.6 88.2 
Siempre 4 11.8 11.8 100.0 






En este momento de mi vida tengo lo que he construido con mi trabajo 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 4 11.8 11.8 11.8 
Pocas Veces 1 2.9 2.9 14.7 
A Veces 5 14.7 14.7 29.4 
Frecuentemente 12 35.3 35.3 64.7 
Siempre 12 35.3 35.3 100.0 




El salario que tengo es acorde con el nivel de formación que tengo 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 5 14.7 14.7 14.7 
Pocas Veces 4 11.8 11.8 26.5 
A Veces 8 23.5 23.5 50.0 
Frecuentemente 10 29.4 29.4 79.4 
Siempre 7 20.6 20.6 100.0 














Reconozco mis limitaciones respecto al grado de formación y capacitación que poseo 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 1 2.9 3.0 3.0 
Pocas Veces 2 5.9 6.1 9.1 
A Veces 6 17.6 18.2 27.3 
frecuentemente 7 20.6 21.2 48.5 
Siempre 17 50.0 51.5 100.0 
Total 33 97.1 100.0  
Missing System 1 2.9   
Total 34 100.0   
 
Tengo las condiciones académicas para aspirar a otro trabajo 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 2 5.9 6.5 6.5 
Pocas Veces 3 8.8 9.7 16.1 
A Veces 5 14.7 16.1 32.3 
Frecuentemente 10 29.4 32.3 64.5 
Siempre 11 32.4 35.5 100.0 
Total 31 91.2 100.0  
Missing System 3 8.8   
Total 34 100.0   
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 







 Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 







El 50% de los encuestados no tendrían la posibilidad de solventar sus gastos 
mientras consiguen otro empleo, el 85,3%están de acuerdo que en este momento 
de su vida tienen lo que han conseguido con su trabajo, el 73,5 está consciente 
que el salario que gana está de acuerdo con el nivel educativo que poseen; 
además reconocen sus limitaciones de acuerdo al nivel de formación; por otra 
parte el 76,5% manifiesta que tienen las condiciones académicas para aspirar a 
otro trabajo. 
 
INDICE 16: COMPENSACIÓN ADECUADA DE MÍ 
Statistics 
  




El salario que 
gano no 
corresponde a 
todo el esfuerzo 
que exige mi 
trabajo 
N Valid 34 32 
Missing 0 2 
Mean 2.0882 2.7188 
Std. Deviation 1.11104 1.39664 
Variance 1.234 1.951 
Skewness 1.084 .161 
Std. Error of Skewness .403 .414 
Kurtosis .972 -1.210 
Std. Error of Kurtosis .788 .809 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 











Mis esfuerzos no son compensados adecuadamente 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 12 35.3 35.3 35.3 
Pocas Veces 12 35.3 35.3 70.6 
A Veces 7 20.6 20.6 91.2 
Frecuentemente 1 2.9 2.9 94.1 
Siempre 2 5.9 5.9 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
 
 
El salario que gano no corresponde a todo el esfuerzo que exige mi trabajo 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 9 26.5 28.1 28.1 
Pocas Veces 5 14.7 15.6 43.8 
A Veces 8 23.5 25.0 68.8 
Frecuentemente 6 17.6 18.8 87.5 
Siempre 4 11.8 12.5 100.0 
Total 32 94.1 100.0  
Missing System 2 5.9   
Total 34 100.0   
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 








Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El 70,6% de los encuestados plantea que están satisfechos con la compensación 
recibida por la prestación de sus servicios, por otro lado 58,8% piensa que 
deberían ser mejor remunerados por todo el esfuerzo y empeño que le ponen a la 















INDICE 17: METAS 
 
Statistics 
Me veo en un mejor trabajo en otra empresa 
N Valid 33 
Missing 1 
Mean 2.8485 
Std. Deviation 1.39466 
Variance 1.945 
Skewness .213 
Std. Error of Skewness .409 
Kurtosis -1.101 
Std. Error of Kurtosis .798 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 




Me veo en un mejor trabajo en otra empresa 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 7 20.6 21.2 21.2 
Pocas Veces 7 20.6 21.2 42.4 
A Veces 9 26.5 27.3 69.7 
Frecuentemente 4 11.8 12.1 81.8 
Siempre 6 17.6 18.2 100.0 
Total 33 97.1 100.0  
Missing System 1 2.9   
Total 34 100.0   
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 






Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
Un poco más de la mitad de los encuestados 55,9% a pesar de encontrarse 
motivados desean desempeñar un mejor trabajo en otra empresa debido a su 
grado de preparación o a la falta de oportunidades de asenso en la compañía. 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 2,84 lo que indica que concentración 
respuestas es negativa, el nivel de dispersión es alto 1,39 de desviación típica, 














INDICE 18: MOMENTO LABORAL 
 
Statistics 
  Las posibilidades 
de ascenso en la 
empresa son 
difíciles 
A veces estoy 
desorientado 
respecto a mis 
funciones 
N Valid 31 33 
Missing 3 1 
Mean 2.9032 1.6970 
Std. Deviation 1.27423 .88335 
Variance 1.624 .780 
Skewness .192 .657 
Std. Error of Skewness .421 .409 
Kurtosis -.690 -1.416 
Std. Error of Kurtosis .821 .798 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
Las posibilidades de ascenso en la empresa son difíciles 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 5 14.7 16.1 16.1 
Pocas Veces 6 17.6 19.4 35.5 
A Veces 12 35.3 38.7 74.2 
Frecuentemente 3 8.8 9.7 83.9 
Siempre 5 14.7 16.1 100.0 
Total 31 91.2 100.0  
Missing System 3 8.8   







A veces estoy desorientado respecto a mis funciones 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 19 55.9 57.6 57.6 
Pocas Veces 5 14.7 15.2 72.7 
A Veces 9 26.5 27.3 100.0 
Total 33 97.1 100.0  
Missing System 1 2.9   
Total 34 100.0   
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
 Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El 67,7% de los encuestados consideran que las posibilidades de asenso en la 
compañía son difíciles  y el 70,6% manifiesta que se encuentra capacitado y 
orientado para realizar todas sus funciones dentro de la organización. A pesar de 
que el personal está capacitado encuentra pocas posibilidades de alcanzar 






INDICE 19: CONCIENCIA DE LA CALIDAD PROFESIONAL 
Statistics 
  En la agencia a 
la que 
pertenezco 
tienen en cuenta 
mis opiniones 
Pongo lo mejor 
de mí en la 
ejecución de las 
tareas 
N Valid 31 34 
Missing 3 0 
Mean 3.2258 4.9118 
Std. Deviation 1.14629 .28790 
Variance 1.314 .083 
Skewness -.333 -3.039 
Std. Error of Skewness .421 .403 
Kurtosis -.364 7.686 
Std. Error of Kurtosis .821 .788 
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
En la agencia a la que pertenezco tienen en cuenta mis opiniones 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 3 8.8 9.7 9.7 
Pocas Veces 4 11.8 12.9 22.6 
A Veces 11 32.4 35.5 58.1 
Frecuentemente 9 26.5 29.0 87.1 
Siempre 4 11.8 12.9 100.0 
Total 31 91.2 100.0  
Missing System 3 8.8   






Pongo lo mejor de mí en la ejecución de las tareas 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Frecuentemente 3 8.8 8.8 8.8 
Siempre 31 91.2 91.2 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
 Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
El 70,7% de los encuestados siente que La Liga Colombiana Contra El Cáncer 
Seccional Risaralda toma en cuenta sus opiniones para el desarrollo de sus 
actividades cotidianas procurando así una mejora continua; este porcentaje 
complementa al 100% del personal que dice que pone lo mejor de ellos en la 
ejecución de las tareas indicando su buena disposición para el desempeño de las 






INDICE 20: RELACIONES 
 Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
Tengo buenas relaciones laborales con mi supervisor 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Pocas Veces 1 2.9 2.9 2.9 
A Veces 3 8.8 8.8 11.8 
Frecuentemente 6 17.6 17.6 29.4 
Siempre 24 70.6 70.6 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
Los superiores tienen buen trato hacia mi y mis compañeros 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid A Veces 3 8.8 8.8 8.8 
Frecuentemente 6 17.6 17.6 26.5 
Siempre 25 73.5 73.5 100.0 










Tengo demasiado trabajo 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Pocas Veces 2 5.9 5.9 5.9 
A Veces 14 41.2 41.2 47.1 
Frecuentemente 12 35.3 35.3 82.4 
Siempre 6 17.6 17.6 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
Tengo libertad para expresar mis pensamientos respecto al trato que recibo 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 2 5.9 5.9 5.9 
Pocas Veces 6 17.6 17.6 23.5 
A Veces 10 29.4 29.4 52.9 
frecuentemente 9 26.5 26.5 79.4 
Siempre 7 20.6 20.6 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
Siento que los supervisores abusan de su autoridad 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca  18 52.9 56.3 56.3 
Pocas Veces 7 20.6 21.9 78.1 
A Veces 5 14.7 15.6 93.8 
frecuentemente 2 5.9 6.3 100.0 
Total 32 94.1 100.0  
Missing System 2 5.9   








La empresa nos trata a todos por igual 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 2 5.9 5.9 5.9 
Pocas Veces 2 5.9 5.9 11.8 
A Veces 10 29.4 29.4 41.2 
Frecuentemente 8 23.5 23.5 64.7 
Siempre 12 35.3 35.3 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
Los supervisores escuchan, atienden mis requerimientos y necesidades 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Pocas Veces 6 17.6 18.8 18.8 
A Veces 5 14.7 15.6 34.4 
frecuentemente 10 29.4 31.3 65.6 
Siempre 11 32.4 34.4 100.0 
Total 32 94.1 100.0  
Missing System 2 5.9   
Total 34 100.0   
Considero que hay fallas y dificultades en la comunicación interna 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 2 5.9 5.9 5.9 
Pocas Veces 7 20.6 20.6 26.5 
A Veces 9 26.5 26.5 52.9 
frecuentemente 9 26.5 26.5 79.4 
Siempre 7 20.6 20.6 100.0 




Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 






 Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El 84,92% de los empleados de La Liga Colombiana Contra El Cáncer  tienen una 
percepción positiva acerca de las Relaciones internas, puesto que consideran que 
pueden hablar y ser escuchados ante sus similares y sus supervisores, además 
se sienten apoyados por sus jefes a la hora de recibir orientación. Estos factores 
son claves porque permiten tener una comunicación fluida en la organización lo 
que permite solucionar los problemas y dificultades de forma rápida y eficiente de 
igual manera contribuye al alcance de metas y al fortalecimiento del clima 
organizacional.  
Es necesario tener especial cuidado con la carga laboral de los empleados de tal 





INDICE 21: OCUPACIONALES 
 
 
 Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
La distancia física de los demás compañeros de trabajo es grande 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 11 32.4 36.7 36.7 
Pocas Veces 6 17.6 20.0 56.7 
A Veces 8 23.5 26.7 83.3 
Frecuentemente 5 14.7 16.7 100.0 
Total 30 88.2 100.0  
Missing System 4 11.8   










Los medios de comunicación con mi domicilio son los que necesito 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 2 5.9 6.1 6.1 
Pocas Veces 2 5.9 6.1 12.1 
A Veces 2 5.9 6.1 18.2 
frecuentemente 16 47.1 48.5 66.7 
Siempre 11 32.4 33.3 100.0 
Total 33 97.1 100.0  
Missing System 1 2.9   




Las posturas que debo hacer para realizar el trabajo son inadecuadas para mi cuerpo 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 15 44.1 45.5 45.5 
Pocas Veces 7 20.6 21.2 66.7 
A Veces 4 11.8 12.1 78.8 
Frecuentemente 4 11.8 12.1 90.9 
Siempre 3 8.8 9.1 100.0 
Total 33 97.1 100.0  
Missing System 1 2.9   












El sitio de trabajo es seguro 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Pocas Veces 1 2.9 3.1 3.1 
A Veces 3 8.8 9.4 12.5 
Frecuentemente 7 20.6 21.9 34.4 
Siempre 21 61.8 65.6 100.0 
Total 32 94.1 100.0  
Missing System 2 5.9   
Total 34 100.0   
El ritmo de trabajo al que estoy sometido es exagerado 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 8 23.5 23.5 23.5 
Pocas Veces 11 32.4 32.4 55.9 
A Veces 10 29.4 29.4 85.3 
Frecuentemente 5 14.7 14.7 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
Cuento con la jornada justa y los tiempos para acabar las tareas 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Nunca 1 2.9 2.9 2.9 
Pocas Veces 2 5.9 5.9 8.8 
A Veces 10 29.4 29.4 38.2 
Frecuentemente 13 38.2 38.2 76.5 
Siempre 8 23.5 23.5 100.0 
Total 34 100.0 100.0  
Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 





 Fuente: Cálculos realizados por el autor del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 







El 73% de los encuestados están a gusto con las condiciones y ambiente de 
trabajo lo que se evidencia al sentirse seguros, protegidos, con buenos medios de 
comunicación con sus domicilios por si es necesario comunicarse si se presenta 
cualquier eventualidad lo que les brinda tranquilidad, cuentan con buenos 
espacios para realizar sus funciones y las jornadas de trabajo y tiempo para llevar 
a cabo sus actividades son apropiadas. En últimas los empleados de La Liga 
Contra El Cáncer Seccional Risaralda se sienten con buenas condiciones 
laborales. 
